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MOTTO 
 
Barang siapa menuntut ilmu, Allah akan memberikannya jalan kesurga. Dan para 
malaikat menaungkan sayap-sayapnya karena senang kepada orang-orang yang 
menuntut ilmu. Sesungguhnya orang berilmu akan dimintakan ampunan oleh yang 
berada d langit dan di bumi. 
(H.R . Tirmidzi: 2606) 
 
Orang-orang yang hebat di bidang apapun bukan baru bekerja karena mereka 
terinspirasi, namun mereka menjadi terinspirasi karena mereka lebih suka bekerja. 
Mereka tidak menyia-nyiakan waktu untuk menunggu inspirasi. 
(Aldus Huxley) 
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ABSTRACT 
 
 
 The purpose of this study was to determine the influence of the 
psychological Contract and the support Organization towards organizational 
commitment And Organizational Citizenship Behavior (OCB) (case study on PT. 
PLN Persero Wonogiri).The population in this study are employees of PT PLN 
(Persero) Wonogiri.Sampling techniques using a purposive sampling and 
obtained a sample of 50 respondents. This research use three variable of 
dependent variabl., independent variable, and variable mediation. 
 
 For the dependent variable (Y) from the study was Organizational 
Citizenship Behavior (OCB).For the independent variables include: 
Psychological Contract (X1) and support organizations (X2) and Organizational 
commitment to mediation is variable (Z).The research method used is a 
quantitative method. For the method of data analysis using multiple regression 
analysis and analysis path.As for sports data using IBM SPSS Statistics 
programme 20.0. 
  
 The results from this study indicate that the Contract partially 
Psychological influence on organizational commitment based on t-test (8.704) > 
ttabel (1.960).Support the Organization's influence on organizational commitment 
based on t-test (2.397) > ttabel (1.960).The psychological contract to t-test based 
on the OCB (2.120) > (1.960). Organizational support to OCB based on test t 
(2.251) > (1.960). Organizational commitment affect OCB based on test t (2.177) 
> (1.960). The organizational commitment mediates the influence of 
psychological contracts on OCB based on t test (4,195) > (1,960) and 
organizational support mediates the effect of organizational support on OCB 
based on t test (3.756) > (1,960). 
 
Keywords: Psychological Contracts, support organizations, organizational 
commitment, and Organizational Citizenship against Behavior (OCB). 
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ABSTRAK 
 
 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh Kontrak 
Psikologis dan Dukungan Organisasi terhadap Komitmen Organisasi Dan 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Studi Kasus Pada PT.PLN Persero 
Wonogiri). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT PLN (Persero) 
Wonogiri. Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling dan 
diperoleh sampel sebanyak 50 responden. Variabel penelitian ini menggunakan 
tiga variabel yaitu variabel dependen, variabel independen, dan variabel mediasi. 
 
Untuk variabel dependen (Y) dari penelitian ini adalah Organizational 
Citizenship Behavior (OCB). Untuk variabel independen meliputi: Kontrak 
Psikologis (X1) dan Dukungan Organisasi (X2) dan variabel mediasi adalah 
Komitmen Organisasi (Z). Metode penelitian yang digunakan adalah metode 
kuantitatif. Untuk metode analisis data menggunakan analisis regresi berganda 
dan analisis path. Sedangkan untuk olah data menggunakan program IBM SPSS 
Statistik 20.0. 
 
Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial Kontrak 
Psikologis berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi berdasarkan pada uji t 
(8,704) > ttabel(1,960). Dukungan Organisasi berpengaruh terhadap Komitmen 
Organisasi berdasarkan pada uji t (2,397) > ttabel (1,960). Kontrak Psikologis 
berpengaruh terhadap OCB berdasarkan pada uji t (2,120) > (1,960). Dukungan 
Organisasi berpengaruh terhadap OCB berdasarkan pada uji t (2,251) > (1,960). 
Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap OCB berdasarkan pada uji t (2,177) 
> (1,960). Komitmen organisasi memediasi pengaruh kontrak psikologis terhadap 
OCB berdasarkan pada uji t (4,195) > (1,960) dan dukungan organisasi memediasi 
pengaruh dukungan organisasi terhadap OCB berdasarkan pada uji t (3,756) > 
(1,960). 
 
Kata kunci: Kontrak Psikologis, Dukungan Organisasi, Komitmen Organisasi 
terhadap, dan Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
 
1.1 Latar Belakang Masalah  
Sumber daya manusia memiliki peran penting untuk menghadapi 
perubahan yang terjadi dalam meningkatkan perilaku karyawan yang bekerja 
dengan maksimal dan merasa puas  serta sebagai potensi penggerak seluruh 
aktivitas perusahaan, karena pada era globalisasi saat ini sangat dituntut untuk 
bertahan dalam persaingan yang sangat terbuka, maka dalam perilaku sumber 
daya manusia perusahaan mampu menciptakan tujuan-tujuan yang berupa 
produktivitas, efesiensi dan efektifitas perusahaan yang sangat ditentukan oleh 
perilaku karyawan (Devi dan Adnyani, 2015). 
Dinamika kerja organisasi diseluruh dunia telah bergeser dari bekerja 
secara individual menjadi bekerja secara tim (work teams). Keadaan ini karena 
tidak semua orang mampu bekerja sendiri tetapi membutuhkan kerjasama tim 
demi kemajuan individu untuk berkomunikasi secara terbuka dan jujur, 
bekerjasama dengan orang lain, membagi informasi, mampu menyelesaikan 
konflik, serta dapat menekan tujuan pribadi demi tujuan tim (Purba dan 
Seniati, 2004). 
Menurut Robbin dan Timothy (2008), bahwa Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) juga sangat penting untuk meningkatkan pelayanan suatu 
perusahaan dan dapat membantu individu untuk bekerja secara ekstra, 
menghormati semangat dan peraturan, serta dengan besar hati menerima 
kerugian dan gangguan yang terkait dengan pekerjaannya. 
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Saat ini terjadi perkembangan generasi muda dalam lingkungan kerja salah 
satu subyek yang selalu muncul dalam perkembangan ini yaitu 
perilakukarakteristik sumber daya manusia. Generasi kerja juga disebut 
sebagai kapitalis yang sangat berkomitmen untuk melakukan suatu bisnis 
dengan melayani kepentingan pemasok, karyawan dan pelanggan. Generasi 
kerja juga berusaha memotivasi karyawan mereka untuk lebih aktif dalam 
bekerja dan berkontribusi dalam perumusan strategi dan bisnis dalam 
pengambilan keputusan (Anggraeni et.al, 2017). 
Perusahaan dalam menjalankan suatu usaha yaitu dengan cara menguji 
karakteristik karyawan dalam mengelola hubungan kerja yang bertujuan untuk 
memperbaiki komitmen organisasi dan OCB karyawan (Anggraeni et.al, 
2017).  
Menurut Meilina (2016), mengungkapkan bahwa karakteristik kerja 
karyawan adalah preferensi kerja untuk meningkatkan produktivitas serta hasil 
kerja karyawan yang maksimal, perusahaan juga menetapkan karakteristik 
pekerjaan dan mengembangkan sumber daya manusia yang dapat 
diintegrasikan secara efektif. Karyawan juga akan mengerjakan pekerjaannya 
dengan penuh konsentrasi dan mempunyai tanggung jawab yang disertai 
dengan perasaan senang sampai diperoleh hasil yang memuaskan dan 
berkualitas. 
Karyawan yang mempunyai karakteristik pekerjaan yang kuat misalnya, 
otonomi, variasi, identitas, signifikasi, serta umpan balik akan mengalami 
suatu perasaan yang berkaitan dengan kepribadian, serta motivasi, yang 
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selanjutnya juga akan mendorong karyawan untuk menampilkan OCB (Rahmi 
dan Riyono, 2016). Secara singkat dipahami bahwa ketika karyawan diberikan 
otonomi dalam pekerjaannya, maka mereka mempunyai komitmen yang tinggi 
demi mengembangkan pemahaman bahwa mereka dihargai (respect) dan 
diberi kepercayaan (trust) (Rahmi dan Riyono, 2016). 
Menurut Puspitawati dan Riana (2014), mengungkapkan komitmen 
organisasi merupakan keyakinan karyawan untuk menerima tujuan organisasi 
yang tinggi sehingga berkeinginan untuk tetap tinggal dan menjadi bagian dari 
organisasi tersebut. Komitmen juga mempunyai hubungan erat dengan OCB  
(Organ, 2003). Karyawan yang memiliki komitmen organisasional yang tinggi 
akan melakukan tidak hanya tugas-tugas yang telah menjadi kewajibannya, 
tetapi dengan sukarela akan mengerjakan hal-hal yang dapat digolongkan 
sebagai usaha-usaha ekstra (extra effort).  
OCB merupakan perilaku positif dimana karyawan melakukan tugas diluar 
kewajibannya tanpa adanya paksaan dan imbalan dari perusahaan (Azan, 
2015). OCB juga merupakan perilaku sukarela yang terlihat dengan jalas dan 
dapat diamati, dimana didasari dengan suatu motif atau nilai yang dominan 
yang bersifat eksternal yang diberikan oleh perusahaan (Triyanto dan Santoso, 
2009). Menurut (Organ, 2003), bahwa OCB bersifat bebas karena perilaku 
tersebut tidak dapat tuntutan dalam deskripsi jabatan yang berdasarkan 
kontrak dengan organisasi melainkan sebagai pilihan personal. 
Untuk dapat meningkatkan OCB karyawan maka sangat penting bagi 
organisasi untuk mengetahui penyebab timbulnya atau meningkatnya OCB. 
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Organ (2003), menjelaskan faktor yang mempengaruhi OCB terdapat 
perbedaan individu seperti pengalaman, kepribadian, dan kemampuan: sikap    
kerja seperti komitmen organisasi, dukungan organisasi dan kepuasan kerja: 
dan variabel kontekstual seperti karakteristik kerja, sikap pada pekerja dan 
gaya kepemimpinan. 
Menurut Sofyanty (2017), mengemukakan bahwa kontrak psikologis 
mempunyai rangsangan kepada para karyawan yang dapat bekerja dengan 
baik dan karyawan mampu menciptakan faktor seperti promosi, gaji dan 
pengembangan karir yang sesuai dengan peraturan perusahaan sehingga dapat 
menciptakan SDM yang handal dan mempunyai komitmen yang unggul untuk 
meningkatkan kinerja karyawan. Perusahaan mengharapkan karyawan mampu 
melaksanakan tugasnya dengan baik, bahkan lebih dari yang diharapkan. 
Menurut Armstrong (2003), kontrak psikologis muncul ketika karyawan 
berkewajiban untuk menyakini perusahaan pada karyawan yang sebanding 
dengan kewajiban yang diberikan karyawan kepada perusahaan untuk 
menyediakan keamanan kerja serta kesempatan promosi dan berkomitmen 
terhadap perusahaan. 
Perusahaan yang sukses memerlukan karyawan yang mampu dan mau 
mengerjakan tugas yang bukan termasuk tugas formal mereka. Karyawan 
yang memiliki kepuasan kerja mampu menciptakan perlakuan dan prosedur 
yang adil, sehingga perlu adanya kepercayaan antara karyawan dan atasan, 
maka karyawan dengan sukarela bertindak melebihi harapan organisasi 
(Robbins dan Judge, 2015).  
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Kemampuan pemimpin dalam menggerakkan dan memberdayakan karyawan 
akan mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut Cusway dan Lodge (1993), 
menyatakan bahwa perilaku pemimpin memiliki dampak signifikan terhadap 
kinerja, perilaku dan kinerja karyawan. Efektivitas pemimpin dipengaruhi oleh 
karakteristik bawahannya dan terkait dengan proses komunikasi yang terjadi 
antara pemimpin dan bawahannya. 
Pemimpin dikatakan tidak berhasil apabila tidak dapat memotivasi, 
menggerakkan dan memuaskan karyawan pada suatu pekerjaan dan 
lingkungan tertentu. Tugas pimpinan adalah mendorong bawahan supaya 
memiliki kompetensi dan kesempatan berkembang dalam mengantisipasi 
setiap tantangan dan peluang dalam bekerja (Cusway dan Lodge, 1993). 
Dalam organisasi, hubungan pihak atasan dengan karyawan yang kuat 
akan sangat bermanfaat dalam mengarahkan perilaku karyawan untuk 
membantu bekerja dengan baik dan mencapai tujuan organisasi tersebut, 
sehingga harus dipahami dan diimplikasikan oleh karyawan. Keadaan ini 
sangat baik bagi pencapaian tujuan organisasi, karena organisasi mendapat 
dukungan penuh dari anggotanya sehingga bisa berkonsentrasi secara penuh 
pada tujuan yang diprioritaskan (Kurniawan, 2015). 
Sumber daya manusia dalam perusahaan mempunyai peran penting dan 
krasual untuk membantu mencapai target serta tujuan perusahaan mulai dari 
yang terkecil. Maka karyawan mempunyai tujuan untuk mencapai 
perkembangan perusahaan yang maksimal termasuk bakat, usaha, komitmen 
dan kinerja terhadap pekerjaannya (Wijaya, 2017). 
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Beberapa hasil penelitian mengenai OCB dikutip oleh Fauziyah (2010), 
menunjukkan bahwa OCB meningkatkan produktivitas terhadap rekan kerja, 
artinya dengan diberikan bantuan  karyawan terhadap rekan kerjanya maka 
dapat mempercepat penyelesaian tugas rekan kerjanya, dan juga dapat 
meningkatkan produktifitas rekan kerjanya tersebut.  
OCB dapat menghemat sumber daya yang dimiliki oleh manajemen dan 
organisasi secara keseluruhan, artinya jika karyawan saling membantu dalam 
menyelesaikan masalah suatu pekerjaan tidak akan melibatkan pimpinan yang 
dapat memakai waktunya untuk melakukan tugas berikunya. Selanjutnya OCB 
juga dapat meningkatkan dukungan organisasi dengan perubahan lingkungan, 
artinya karyawan yang secara aktif akan hadir serta berpartisipasi untuk 
membantu menyebarkan informasi penting yang harus diketahui oleh 
organisasi. 
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Podsakoff et.al, (2012), diketahui 
bahwa semakin tinggi tingkat perilaku OCB yang ditunjukkan pada karyawan 
maka semakin rendah komplain dari konsumen dan semakin tinggi hasil kerja 
kelompok secara kuantitas. Keterikatan karyawan terhadap organisasi tempat 
bekerja dikenal dengan istilah komitmen organisasi.  
Menurut Robbin dan Timothy (2008), mengatakan apabila lama bekerja 
berdasarkan pada pilihan karyawan itu sendiri, hal tersebut akan 
meningkatkan affective commitment terhadap organisasi. Dapat disimpulkan 
bahwa karyawan affective commitment yang unggul maka mempunyai 
motivasi kerja tinggi dan berperilaku OCB dengan baik. 
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Berdasarkan penelitian diatas, menunjukkan bahwa pengaruh kontrak 
psikologis, dukungan organisasi, komitmen organisasi dan OCB mampu 
meningkatkan kinerja karyawan dalam perusahaan. Namun berdasarkan 
proses pengkajian literatur yang telah dilakukan, penelitian tentang OCB di 
Indonesia tampaknya masih jarang dilakukan, padahal topik ini sudah banyak 
dibicarakan dalam pembahasan perilaku organisasi, bahkan telah menjadi 
salah satu variabel dependent utama dalam penelitian perilaku organisasi 
(Robbin dan Timothy, 2008). 
Penelitian ini mengambil obyek penelitian tentang karakteristik karyawan 
dalam organisasi yang mendorong karyawannya untuk selalu bersikap patuh 
terhadap nilai dan aturan–aturan serta mendorong karyawan untuk 
menunjukkan kepedulian mereka terhadap kemajuan perusahaan dengan 
sukarela menyelesaikan kewajibannya meskipun sudah melewati jam kerja 
yang ada di PT PLN (Persero) Wonogiri. Perusahaan tersebut adalah 
perusahaan BUMN sebagai penyedia jasa layanan dalam kebutuhan 
masyarakat serta menguasai hajat hidup orang banyak yang berarti perusahaan 
harus tetap menjaga kualitas sumber daya manusia yang ada agar terus 
memberikan yang terbaik bagi masyarakat. 
PT PLN (Persero) Wonogiri mempunyai tugas dan tanggung jawab untuk 
berkomitmen yang tinggi pada setiap karyawan, terutama dalam perilaku 
karyawan pada saat bekerja untuk mencapai kepuasan. 
Berdasarkan hasil pengamatan atau observasi dan wawancara selama 
penelitian mengenai perilaku OCB pada karyawan PT PLN (Persero) 
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Wonogiri diperoleh fenomena masih ada beberapa karyawan yang tidak 
menunjukkan perilaku OCB yaitu kurangnya perilaku membantu teman 
sekerja, belum adanya kemampuan untuk menggunakan waktu secara efisien 
dalam bekerja dan kurangnya kerelaan untuk bekerja lebih untuk perusahaan. 
Hal ini mengindikasikan bahwa perilaku OCB karyawan masih belum 
terpenuhi. 
Berdasarkan beberapa fenomena dan penelitian terdahulu, penulis 
mencoba melakukan penelitian dengan mengangkat judul “Pengaruh 
Kontrak Psikologis dan Dukungan Organisasi terhadap Komitmen 
Organisasi dan Organizational Citizenship Behaviour (OCB)”. Penelitian 
yang dilakukan merupakan penelitian replikasi dari Anggraeni et.al, (2017). 
Replikasi merupakan salah satu cara teknik metodologi yang memberikan 
kontribusi verifikasi atas data riset survey (Rudyanto, 2007). Alasan memakai 
penelitian replikasi karena peneliti mencoba mereplikasi kembali  penelitian 
orang lain  tetapi memasukkan ide dan gagasan baru dengan merubah gagasan 
baru dengan merubah cara pengolahan data, objek penelitian dan mengubah 
cara penelitian data. 
 
1.2 Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan tersebut maka identifikasi 
masalah dalam penelitian yang telah diuraikan sebelumnya bahwa terdapat 
perbedaan obyek dalam penelitian. Seperti yang diuraikan oleh Anggraeni 
et.al, (2017), menyatakan bahwa kontrak psikologis dan dukungan organisasi 
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berpengaruh terhadap komitmen organisasi dan OCB dengan objek penelitian 
pada pengusaha muda pemilik UKM di Indonesia. 
Penelitian sebelumnya tersebut untuk menguji karakteristik pengelolaan 
sumber daya manusia di Indonesia terutama pengusaha muda yang dibangun 
melalui faktor relasional dari kontrak psikologis yang berupaya untuk 
memenuhi kebutuhan karyawan dan mempunyai potensi yang tinggi untuk 
meningkatkan keterikatan karyawan terhadap pengusaha melalui norma dan 
nilai di perusahaan. Oleh karena itu, peningkatan komitmen organisasi 
terhadap perusahaan lebih bertujuan untuk menciptakan suatu tujuan 
diperusahaan. 
Menurut penelitian Devi dan Sintasih (2016) menunjukkan bahwa OCB 
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Terbukti 
bahwa kinerja perusahaan dapat ditingkatkan dengan peningkatan OCB 
karyawan, Namun sejauh ini belum ada penelitian serupa mengenai OCB  
dengan objek penelitian karyawan BUMN di Indonesia. Oleh karena itu 
penelitian ini akan mencoba mereplika objek pada  karyawan BUMN di 
PT.PLN (Persero) Wonogiri. 
Penelitian ini memilih obyek pada karyawan karena karyawan mempunyai 
peran penting untuk meningkatkan sumber daya manusia yang baik dalam hal 
berkomitmen yang tinggi. 
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1.3 Batasan Masalah 
Berdasarkan masalah pada penelitian ini, maka diberikan batasan masalah 
sebagai berikut :  
1. Penelitian ini mengenai pengaruh kontrak psikologis dan dukungan 
organisasi terhadap komitmen organisasi dan OCB. 
2. Pada penelitian ini dilakukan terhadap karyawan pada PT PLN (Persero) 
Wonogiri. 
 
1.4 Rumusan Masalah 
Rendahnya komitmen organisasi dan OCB merupakan variabel penyebab 
kurangnya disiplin serta sikap kerja dan masih lemahnya dalam menjalin 
kerjasama antar rekan kerja dan tidak mempunyai rasa puas terhadap 
karateristik pekerjaannya dalam organisasi seperti yang diungkapkan Rahmi 
(2016), yang juga menemukan bahwa OCB berpengaruh signifikan secara 
simultan terhadap karakteristik pekerjaan. 
Menurut Anggraeni et.al, (2017), mengemukakan bahwa kontrak 
psikologis berfokus pada karir karyawan yang bertujuan untuk 
mengembangkan komitmen afektif dan komitmen relasional terhadap 
karyawan karena kontrak psikologis lebih cenderung memiliki keterkaitan 
yang besar untuk memajukan perusahaan, maka kontrak psikologis dan 
komitmen organisasi perpengaruh signifikan secara simultan terhadap OCB. 
Dukungan organisasi juga memperkuat nilai positif terhadap karyawan 
baik secara kognitif maupun emosional terhadap organisasi maka dukungan 
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organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Sedangkan 
dukungan organisasi terhadap OCB bertujuan untuk membantu rekan kerja 
ditempat kerja dalam menyelesaikan tugas dan memberikan inovasi untuk 
kegiatan operasional organisasi diperusahaan (Anggraeni et.al, 2017). 
Maka dapat diambil pertanyaan penelitian sebagai berikut: 
1. Apakah kontrak psikologis berpengaruh terhadap komitmen organisasi 
pada karyawan PT.PLN (Persero) Wonogiri? 
2. Apakah dukungan organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi 
karyawan PT.PLN (Persero) Wonogiri? 
3. Apakah kontrak psikologis berpengaruh terhadap OCB karyawan PT.PLN 
(Persero) Wonogiri? 
4. Apakah dukungan organisasi berpengaruh terhadap OCB karyawan 
PT.PLN (Persero) Wonogiri? 
5. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap OCB karyawan 
PT.PLN (Persero) Wonogiri? 
6. Apakah komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh kontrak 
psikologis terhadap OCB karyawan PT.PLN (Persero) Wonogiri? 
7.  Apakah komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh dukungan 
organisasi terhadap OCB karyawan PT.PLN (Persero) Wonogiri?  
 
1.5 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan perumusan masalah diatas, maka yang menjadi tujuan dan 
manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut: 
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1. Untuk mengetahui pengaruh kontrak psikologis terhadap komitmen 
organisasi pada karyawan PT PLN (Persero) Wonogiri 
2. Untuk mengetahui pengaruh dukungan organisasi terhadap komitmen 
organisasi pada karyawan PT PLN (Persero) Wonogiri 
3.  Untuk mengetahui pengaruh kontrak psikologis terhadap OCB pada 
karyawan PT PLN (Persero) Wonogiri 
4. Untuk mengetahui pengaruh dukungan organisasi terhadap OCB pada PT 
PLN (Persero) Wonogiri 
5. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap OCB pada PT 
PLN (Persero) Wonogiri. 
6. Untuk mengkaji komitmen organisasi dalam memediasi pengaruh kontrak 
psikologis terhadap OCB karyawan PT PLN (Persero) Wonogiri. 
7. Untuk mengkaji komitmen organisasi dalam memediasi pengaruh 
dukungan organisasi terhadap OCB karyawan PT PLN (Persero) 
Wonogiri.  
 
1.6 Manfaat Penelitian 
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai berikut: 
1. Bagi Akademisi 
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi atau bahan kajian bagi 
peneliti selanjutnya terutama yang berhubungan dengan kontrak 
psikologis, dukungan organisasi, komitmen organisasi dan OCB. 
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2. Bagi Praktisi 
Dalam kajian penelitian ini diharapkan dapat menemukan faktor-faktor 
yang berpengaruh terhadap kontrak psikologis. Selanjutnya kajian ini 
diharapkan dapat dimanfaatkan sebagai masukan kepada PT PLN 
(Persero) Wonogiri. 
3. Bagi Perusahaan 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi atau masukan 
tambahan bagi PT PLN (Persero) Wonogiri dalam menyikapi masalah 
kontrak psikologis, dukungan organisai, komitmen organisasi dan OCB. 
 
1.7 Sistematika Penulisan Skripsi 
Penulisan skripsi ini dibagi menjadi tiga bagian yaitu bagian awal, bagian 
isi dan bagian akhir. Bagian skripsi ini juga terdiri dari lima bab, antara lain 
sebagai berikut :  
BAB I : PENDAHULUAN 
Bab ini merupakan penjelasan awal permasalahan yang akan 
dibahas, meliputi latar belakang masalah, perumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian dan sistematika penelitian. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini berisi tentang teori-teori yang akan dipakai meliputi 
pengertian kinerja karyawan, pengembangan karir, motivasi kerja, 
penelitian terdahulu, kerangka pemikiran, dan hipotesis. 
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BAB III: METODOLOGI PENELITIAN 
Bab ini berisi tentang metode penelitian, variabel penelitian, definisi 
operasional variabel, populasi dan sampel, data dan sumber data, 
teknik pengumpulan data, pengolahan data, dan teknik analisis data. 
BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi uraian tentang gambaran umum penelitian, pengujian 
dan hasil analisis data serta pembahasan hasil analisis data atas 
pembuktian hipotesis. 
BAB V : PENUTUP   
Bab ini berisi tentang kesimpulan atas hasil penelitian dan saran 
yang diberikan dengan hasil penelitian. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
 
2.1 Kajian  Teori  
2.1.1 Organizational Citizenship Behaviour (OCB) 
1. Pengertian Organizational Citizenship Behaviour (OCB) 
Menurut Rini (2013), mendefinisikan bahwa OCB merupakan bentuk 
perilaku yang ekstra, yang tidak secara langsung dapat dikenali dalam suatu 
sistem kerja yang formal serta secara agregat mampu meningkatkan afektifitas 
fungsi organisasi. ini berarti, perilaku tersebut tidak termasuk kedalam 
persyaratan kerja atau deskripsi kerja karyawan sehingga jika tidak 
ditampilkan pun tidak diberikan hukuman. 
Menurut Triwibowo dan Arsanti (2016), menjelaskan bahwa OCB 
merupakan suatu perilaku extra role (tidak tercantum dalam dalam job 
description serta tidak berkaitan dengan system reward) yang dilakukan oleh 
karyawan untuk meningkatkan efektifitas organisasi perusahaan. Waspodo 
(2012), mengemukakan bahwa OCB sebagai extra role behavior yang 
merupakan sikap perilaku yang menguntungkan bagi organisasi, dilakukan 
dengan sukarela dan melebihi ekspetasi peran yang ada. 
Perilaku karyawan yang menjelaskan tentang peranan tambahan serta 
menunjukkan penghargaannya terhadap organisasi yang melebihi peran 
spesifikasinya dalam bekerja, dan dapat dijelaskan pula bahwa kesediaan dan 
keikutsertakan untuk melakukan usaha yang melebihi tanggung jawab formal 
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dalam organisasi untuk meningkatkan fungsi sebuah organisasi (Waspodo, 
2012). 
Berdasarkan dari definisi menurut para ahli diatas dapat disimpulkan 
bahwa OCB secara sederhana perilaku individu yang berakar dari kerelaan 
dirinya untuk memberikan tugasnya terhadap perusahaan serta perilaku yang 
berfikir secara positif dari karyawan yang mengerjakan tugas diluar 
kewajibannya atau melebihi tanggung jawab dengan sukarela tanpa adanya 
paksaan serta imbalan. 
2. Faktor-faktor Organizational Citizenship Behaviour (OCB) 
Menurut Organ dan Ryan (1995), mengemukakan beberapa faktor yang 
mempengaruhi OCB sebagai berikut : 
a. Budaya dan iklim organisasi  
Faktor ini didukung oleh beberapa penelitian, salah satu penelitian yang 
mendukung ialah yang dilakukan oleh Mohanty dan Rath (2012). 
Penelitian ini dilakukan pada karyawan di 3 sektor berbeda yaitu 
perbankan, IT, dan Manufaktur. Data yang digunakan dari 380 responden 
dengan menggunakan analisis komprehensif. Hasil dari penelitian ini 
adalah adanya hubungan positif signifikan budaya organisasi dan iklim 
terhadap OCB. 
b. Kepribadian dan suasana hati 
Faktor ini didukung oleh beberapa jurnal. Salah satunya yang telah 
dilakukan oleh Leephaijaroen (2015). Metode penelitian ini menggunakan 
metode campuran yaitu kualitatif dan kuantitatif di Ubun Ratchathani 
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Rajabhat University, Thailand. Teknik analisis yang digunakan ialah 
regresi. Metode penelitian kuantitatif dikumpulkan dari 144 staf dan 
metode penelitian kualitatif dikumpulkan dari 11 staf yang telah di 
wawancarai. Hasil dari penelitian ini mengungkapkan bahwa kepribadian 
dan suasana hati memiliki efek positif signifikan terhadap OCB. 
c. Persepsi terhadap dukungan organisasional 
Faktor ini didukung oleh banyak penelitian. Salah satunya yang telah 
dilakukan oleh Danish et.al, (2015). Penelitian ini dilakukan untuk 
mengeksplorasi hubungan antara persepsi dukungan organisasi terhadap 
OCB. Penelitian ini dilakukan di NHA (National Highway Authority) 
Pakistan. Data yang dikumpulkan melalui 200 kuesioner yang disebar. 
Penelitian ini menggunakan alat analisis SPSS 16. Hasil penelitian ini 
menunjukkan adanya hubungan positif antara persepsi dukungan 
organisasi terhadap OCB. 
d. Masa kerja 
Faktor ini didukung oleh banyak penelitian. Salah satunya yang telah 
dilakukan oleh Ueda dan Ohono (2013). Penelitian ini menyelidiki efek 
masa kerja terhadap OCB dari 6.860 pekerja jepang. Analisis yang 
digunakan yaitu analisis regresi hirarki. Hasil penelitian ini menunjukkan 
adanya hubungan positif yang diciptakan masa kerja terhadap OCB. 
e. Jenis kelamin 
Faktor ini didukung oleh banyak penelitian. Seperti yang telah dilakukan 
oleh Farrel dan Finkelstein (2007), Akinbode (2011). Beauregard (2000), 
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Wanxian dan Weiwu (2007). Pavalache-illie (2014), dengan hasil 
penelitian yang menyatakan perempuan lebih banyak terlibat dalam OCB  
dibandingkan laki-laki. Hal ini tentu mengartikan adanya dampak gender 
terhadap OCB. 
3. Dimensi-Dimensi Organizational Citizenship Behaviour (OCB) 
Menurut Widyanto et.al, (2013), ada lima bentuk dimensi primer dari OCB 
sebagai berikut: 
a. Altruisme 
Merupakan perilaku saling tolong menolong sesama karyawan dalam 
menyelesaikan pekerjaannya dan sedang mengalami kesulitan untuk 
menyelesaikan tugasnya, misalnya membantu rekan kerja yang mendapat 
pekerjaan overlood dan seorang karyawannya yang baru sembuh dari sakit 
belum bisa mengerjakan tugasnya, maka karyawan harus bisa membantu 
tugasnya tersebut. 
b. Sportmanship 
Merupakan sikap perilaku dimana karyawan melihat setiap tugas dengan 
positif walaupun ada cobaan atau keadaan yang tidak menyenangkan dan 
kurang ideal saat mengerjakan tugasnya dan mengerjakannya tanpa 
mengeluh atau komplain kepada atasan. 
c. Conscientinousness 
Merupakan perilaku didikan yang baik untuk bekerja dan karyawan 
melakukan kewajibannya melebihi persyaratan yang ada diperusahaan. 
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d. Courtesy 
Merupakan perilaku baik untuk mencegah terjadinya masalah yang 
berkaitang dengan hubungan pekerjaan. Contohnya karyawan karyawan 
mampu mempertimbangkan segala dampak dari apa yang dilakukan oleh 
rekan kerjanyayang berhubungan dengan rekan kerjanya. 
e. Civic Virtue 
Merupakan perilaku yang bertanggung jawab untuk berpartisipasi terhadap 
aktivitas perusahaan, contohnya menghadiri pertemuan yang tidak 
diperlukan bagi dirinya tetapi bermanfaat bagi perusahaan dan memiliki 
inisiatif untuk meningkatkan produktifitas perusahaan. 
4. Manfaat OCB 
Dari hasil penelitian mengenai pengaruh OCB terhadap kinerja organisasi 
Podsakoff et.al, (1994), dapat disimpulkan hasil sebagai berikut : 
a. OCB meningkatkan produktifitas rekan kerja 
1) Karyawan yang menolong rekan kerja lain akan mempercepat 
penyelesaian tugas rekan kerjanya dan pada gilirannya meningkatkan 
produktifitas rekan tersebut. 
2) Seiring dengan berjalannya waktu, perilaku membantu yang 
ditunjukkan karyawan untuk menyebarkan best practice keseluruh unit 
kerja atau kelompok. 
 
 
 
20 
 
 
 
b. OCB  meningkatkan produktifitas manajer 
1) Karyawan yang menampilan perilaku civic virtue akan membantu 
manajer mendapatkan saran dan umpan balik yang berharga dari 
karyawan tersebut untuk meningkatkan efektivitas unit kerja. 
2) Karyawan yang sopan, menghindar terjadinya konflik dengan rekan 
kerja, akan menolong manajer terhindar dari krisis manajemen 
c. OCB untuk sumber daya yang memiliki manajemen dan organisasi secara 
keseluruhan. 
Jika karyawan saling tolong menolong dalam menyelesaikan masalah 
dalam suatu pekerjaan sehingga tidak perlu melibatkan manajer. 
Konsekuensinya manajer dapat memakai waktunya untuk melakukan tugas 
lain. Seperti membuat perencanaan. 
d. OCB membantu menghemat energi sumber daya yang langka untuk 
memelihara fungsi kelompok. 
Karyawan yang menampilkan perilaku courtesy terhadap rekan kerja akan 
mengurangi konflik dalam kelompok sehingga waktu yang dihabiskan 
untuk menyelesaikan konflik manajemen akan berkurang. 
5. OCB Dalam Prespektif Islam 
Menurut Nurdiana (2011), OCB dalam pandangan islam diidentikkan 
dengan perilaku iklas, yakni beribadah dan bekerja semata-mata karena Allah 
tidak ingin mendapat pujian dari orang lain ataupun mendapat imbalan materi. 
Hal ini diterangkan dalam Al Qur’an surat An Nisa’ ayat 125 sebagai berikut: 
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ًافِينَح َميِهاَرِْبإ َةَّلِم َعَبَّتاَو ٌنِسْحُم َُىهَو ِ َِّلِلّ ُهَهْجَو ََملَْسأ ْن َّمِم ًانيِد ُنَسَْحأ ْنَمَوۗ  
 َذَخَّتاَو ًلِيلَخ َميِهاَرِْبإ ُ َّاللَّ  
Artinya : Dan siapakah yang lebih baik agamanya dari pada orang yang 
ikhlas menyerahkan dirinya kepada Allah, sedang diapun mengerjakan 
kebaikan, dan ia mengikuti agama Ibrahim yang lurus? Dan Allah mengambil 
Ibrahim menjadi kesayangan-Nya.” 
 
Jadi pekerja yang ikhlas memiliki ciri-ciri kapasitas hati yang besar, 
memiliki kejernihan pandangan atau hati yang bersih, selalu memberi lebih 
dari yang diminta darinya bekerja tanpa pamrih,dan selalu menjaga hubungan 
baiksesama rekan kerja ataupun orang lain di luar kerja. Orang yang ikhlas 
senantiasa beramal dengan sungguh-sungguh, baik dalam keadaan sendiri atau 
orang banyak, baik ada pujian atau tidak (Nurdiana, 2011). 
 
2.1.2 Komitmen Organisasi 
1. Pengertian Komitmen Organisasi 
Widyanto et.al, (2013) mendefinisikan bahwa komitmen organisasi 
sebagai suatu psikologi yang dikarakteristikkan dengan meyakini serta 
menerima tujuan yang dimiliki oleh organisasi, berusaha dengan maksimal 
demi tercapainya organisasi yang unggul dan mempunyai keinginan yang 
kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi.  
Menurut Kreitner dan Angelo (2014), komitmen organisasi mencerminkan 
tingkatan seseorang untuk mengenali suatu organisasi dan terikat dalam 
tujuan yang dicapainya. Itu adalah sikap kerja yang penting karena seseorang 
yang memiliki komitmen diharapkan bisa menunjukkan kesediaan untuk 
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bekerja keras demi mencapai tujuan organisasi serta memiliki keyakinan yang 
lebih besar untuk tetap bekerja disuatu perusahaan. 
Komitmen organisasi bisa unggul disebabkan karena individu memiliki 
ikatan emosional terhadap organisasinya seperti dukungan moral serta 
menerima nilai yang ada didalam organisasi dan tekat dalam diri untuk 
mengabdi terhadap organisasinya (Luh Ni et.al, 2016). Menurut Luh Ni et.al, 
2016), mengemukakan bahwa komitmen organisasi merupakan keyakinan 
dan dukungan yang kuat terhadap nilai dan tujuan yang ingin dicapai oleh 
organisasi. 
Menurut Robbins dan Judge (2015), menyatakan bahwa komitmen 
organisasi merupakan suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak 
tujuan-tujuan organisasi dan berkeinginan untuk bisa mempertahankan 
keanggotaan dalam organisasi. jadi,  pekerjaan yang unggul akan memihak 
organisasi yang terlibat  dalam individu tersebut. 
Dari definisi yang dijelaskan oleh para ahli diatas dapat disimpulkan 
bahwa komitmen organisasi ditunjukkan dalam sikap keyakinan yang kuat 
terhadap nilai-nilai dan tujuan-tujuan yang dicapai oleh organisasi, begitu 
juga adanya dorongan yang kuat untuk mempertahankan suatu organisasi 
yang unggul demi tercapainya suatu tujuan yang ingin diraihnya. 
Pengertian komitmen organisasi menurut perspektif islam menurut 
Masdiana (2016) adalah suatu yang membuat seseorang membulatkan hati, 
berkorban serta bertanggung jawab demi mencapai tujuan organisasi. 
komitmen juga mempunyai peran penting pada kinerja seseorang ketika 
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bekerja  hal ini disebabkan oleh adanya komitmen untuk menjadi acuan serta 
dorongan yang lebih bertanggung jawab terhadap kewajibannya. Siafa ini 
digambarkan dalam Q.S Al-Anfal:46 sebagai berikut: 
 ََاللّ اوُعيَِطأَو  ََاللّ َِنإ ۚ اوُرِبْصاَو  ْۖمُكُحيِر َبَهْذَتَو اُولَشْفَتَف اوُعَزاَنَت َلََو ُهَلوُسَرَو
 َنيِرِباَصلا َعَم 
 
Artinya: “Dan taatlah kepada Allah dan Rosul-Nya dan janganlah kamu 
membantah–bantah yang menyebabkan kamu menjadi gentar dan hilang 
kekuatanmu dan bersabarlah sesungguhnya Allah beserta orang-orang yang 
sabar”. 
 
2. Faktor-faktor Komitmen Organisasi 
Ada tiga faktor yang mempengaruhi komitmen karyawan pada organisasi 
menurut Puspita dan Riana (2014), yaitu 
a. Faktor personal yang meliputi job satisfaction, psychological contract. 
b. Faktor organisasi, meliputi initial works experiences, job scope, 
supervision, goal consistency organizational. Semua faktor itu akan 
membentuk tanggung jawab. 
c. Non-organizational factors, yang meliputi availability of alternative jos. 
Faktor yang bukan berasal dari dalam organisasi, misalnya ada tidakinya 
alternatif pekerjaan lain 
3. Dimensi-Dimensi Komitmen Organisasi 
Menurut Widyanto et.al, (2013), ada tiga bentuk dimensi dari komitmen 
organisasi. ketiga bentuk komitmen organisasi tersebut menjelaskan 
hubungan individu dengan organisasi yang berpengaruh pada keputusan 
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untuk meneruskan atau tidak keanggotaannya dalam organisasi. penjelasan 
ketiga bentuk dimensi tersebut sebagai berikut: 
a. Komitmen afektif (Affective Commitment), menjelaskan adanya keinginan 
untuk terikat pada organisasi. individu menetap dalam organisasi karena 
keinginan sendiri dan dengan komitmen afektif yang tinggi memiliki 
pendekatan emosional yang erat terhadap organisasi. pengukuran variabel 
komitmen afektif terdiri dari : 
1) Bangga bekerja pada perusahaan 
2) Peduli terhadap perusahaan 
3) Memiliki keterkaitan yang besar dengan perusahaan 
4) Ingin memajukan perusahaan 
b. Komitmen Rasional (Continuance Commitment), yaitu suatu komitmen 
yang didasarkan dalam kebutuhan rasional. Selain itu komitmen terbentuk 
atas dasar untung rugi, serta dipertimbangkan atas apa yang harus 
dikorbankan bila akan menetap pada suatu organisasi. individu yang 
mempunyai komitmen rasional yang tinggi akan bertahan dalam 
organisasi, bukan karena alasan emosional, tetapi adanya kesadaran dalam 
individu tersebut akan kerugian besar yang dialami jika meninggalkan 
organisasi. pengukuran variabel komitmen berkelnajutan terdiri dari : 
1) Yakin akan berkembang bersama perusahaan. 
2) Tidak akan meninggalkan perusahaan walaupun ada perusahaan lain 
yang memberi keuntungan lebih besar. 
3) Memiliki karir yang baik pada perusahaan. 
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c. Komitmen Normatif (Normative Commitment), yaitu komitmen 
berdasarka pada norma yang ada dalam diri karyawan, komitmen normatif 
terhadap organisasi dapat berkembang dari sejumlah tekanan yang 
dirasakan individu selama proses sosialisasi saat individu baru masuk 
kedalam organisasi. 
1) Sudah yakin bekerja diperusahaan yang dipilih. 
2) Setia pada perusahaan. 
3) Tidak meninggalkan perusahaan. 
 
2.1.3 Kontrak Psikologis 
1. Pengertian kontrak psikologis 
Kontrak psikologis merupakan kumpulan dari keseluruhan ekspektasi 
yang dimiliki seorang individu mengenai apa yang akan dikontribusikan untuk 
organisasi serta apa yang diberikan oleh organisasi sebagai balas jasa (Griffin, 
2013). Jadi, kontrak psikologis tidak tertulis diatas kertas dan syarat tersebut 
tidak dinegoisasikan oleh individu secara eksplisit. 
Menurut Rousseau (1989), mengemukakan bahwa kontrak psikologis 
menjelaskan suatu persepsi karyawan dalam perwujudan dan kewajiban timbal 
balik dengan perusahaan serta saling menguntungkan antar organisasi 
perusahaan. Menurut Ermawati (2017), dapat didefinisikan dalam keyakinan 
pekerja terhadap obligasi kewajiban timbal balik antara pekerja dengan 
organisasi berdasarkan atas janji yang dipersepsikan oleh pekerja dan tidak 
diketahui oleh agen–agen organisasi seperti supervisor, manajer dan Lain-lain. 
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Menurut Schein (2010), mendefinisikan bahwa kontrak psikologis 
merupakan suatu keyakinan yang dimiliki oleh karyawan dan perusahaan serta 
kewajiban yang dimiliki oleh suatu pihak dengan pihak yang lain. Kontrak 
psikilogis biasanya sering dipahami oleh sudut pandang karyawan bukan dari 
sudut pandang perusahaan. 
Berdasarkan dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa kontrak 
psikologis merupakan bentuk kontribusi antar individu terhadap organisasi 
dalam perusahaan. Individu memiliki bentuk beragam kontribusi seperti 
keahlian, kesetiaann, waktu yang relevan, kemampuan yang dimiliki, 
keyakinan, dan lain-lain. Sebagai imbalannya organisasi memberikan insentif  
seperti gaji, serta peluang pengembangan karir terhadap karyawan untuk 
berkontribusi. Kontrak psikologis terhadap individu juga meyakini 
pekerjaannya untuk mewujudkan kewajiban timbal balik dengan perusahaan 
yang saling menguntukan antar organisasi tersebut. 
2. Aspek-Aspek Kontrak Psikologis 
Menurut Rousseau (1989), mengemukakan bahwa aspek kontrak 
psikologis terdapat pada harapan tentang janji organisasi kepada karyawan 
atas kontribusi dalam perusahaan serta mempunyai kinerja yang baik. Seperti 
peluang pengembangan karir, konten pekerjaan, atmosfer sosial, imbalan 
finansial, dan keseimbangan kehidupan pribadi dan pekerjaan. 
Ketika organisasi memenuhi tugas kewajibannya maka karyawan 
berkontribusi terhadap organisasi dalam menyeimbangkan masalah pribadi 
dengan masalah di dalam organisasi seperti, loyalitas terhadap organisasi, 
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ketersediaan bekerja yang maksimal, mempunyai perilaku yang baik kepada 
sesama karyawan ataupun kepada atasannya (Rousseau, 1989). 
3. Jenis-jenis Kontrak Psikologis 
Menurut Rousseau (1989), kontrak psikologis dibagi menjadi dua bentuk yaitu 
a. Transactional Contract 
Transactional contract atau kontrak transaktional adalah perjanjian bentuk  
jangka pendek yang berfokus pada aspek pertukaran ekonomi dengan jenis 
pekerjaan yang tidak luas serta karyawan semakin sedikit dalam 
organisasinya. Oleh karena itu hubungan yang dibangun tidak berdasarkan 
jarak waktu yang lama. Hubungan kerja dengan kontrak transaktional 
kinerja karyawan tersebut dianggap buruk atau kontrak akan berakhir. 
Kontrak transaktional mempunyai dua dimensi utama, yaitu (Rousseau, 
1989) 
1) Narrow, yaitu karyawan yang hanya melakukan tugas kewajibannya 
sesuai dengan perintah organisasi dalam perusahaan serta organisasi 
hanya membatasi dan memberikan kesempatan dalam pelatihan dan 
pengembangan. 
2) Short term, yaitu karyawan mempunyai komitmen dalam bekerja 
hingga batas waktu yang disediakan perusahaan atau tidak 
berkewajiban untuk menjamin karir karyawan dalam jangka waktu 
yang lama serta karyawan tidak memiliki kewajiban untuk tetap 
bekerja di dalam organisasi selamanya. 
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b. Ralational Contract 
Relational contract atau kontrak rasional mempunyai jangka waktu 
yang panjang serta tidak ditentukan waktu berakhirnya. Jenis kontrak ini 
menghubungkan dengan faktor sosio-emosional seperti keamanan, 
kepercayaan dan loyalitas. Kontrak relasional juga mempunyai dua 
dimensi, yaitu 
1) Stabilitas, yaitu karyawan yang wajib untuk bekerja dalam jangka 
waktu yang lama serta melakukan sesuatu yang lain untuk bisa 
mempertahankan pekerjaannya dengan baik. Organisasi ini 
menghubungkan dengan bekerja dalam jangka waktu yang panjang. 
2) Loyalty, yaitu karyawan berusaha untuk mewajibkan dukungan 
organisasi untuk menunjukkan komitmen dan kesetiaan terhadap 
kepentingan dan kebutuhan organisasi. selain itu organisasi 
memberikan komitmen yang baik untuk mewujudkan kesejahteraan 
dan kebutuhan karyawan. 
c. Balanced 
Balanced, yaitu bentuk perjanjian terbuka, yang dikondisikan pada 
keberhasilan ekonomi perusahaan serta kesempatan untuk bekerja dalam 
mengembangkan keuntungan karir. Timbal balik kepada pekerja 
berdasrkan pada kinerja dan kontribusi untuk perusahaan, terutama dalam 
mengahadapi tekanan pasar. Balanced atau kontrak yang seimbang 
mempunyai tiga dimensi, yaitu : 
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1) External employability, yaitu pengembangan karir terhadap tenaga 
kerja eksternal. Karyawan mewajibkan untuk meningkatkan kemapuan 
atau ketrampilan terbaiknya. Perusahaan mempunyai komitmen untuk 
mengembangkan tenaga kerja diluar pekerjaannya dalam jangka waktu 
yang lama. 
2) Internal advancement, yaitu pengembangan karir terhadap tenaga kerja 
internal. Karyawan diwajibkan untuk menghargai dalam meningkatkan 
ketrampilan diperusahaan saat ini. Perusahaan berusaha untuk 
mengembangkan komitmen untuk menciptakan karir dalam 
perusahaan. 
3) Dynamic performance, yaitu karyawan berkewajiban untuk melakukan 
sasuatu yang baru dan menentukan tujuan yang lebih baik, yang dapat 
merubah dimasa depan agar perusahaan menjadi tetap kompetitif. 
Perusahaaan telah berkomitmen untuk membantu mempromosikan 
pembelajaran keberhasilan karyawan dalam bereksekusi serta 
mengambangkan kinerja yang standart. 
d. Transitional 
Transitional adalah kontrak psikologis yang tidak terbentuk sendiri atau 
berdiri sendiri, tetapi kognitif mengemukakan bahwa transisi yang 
bertentangan dengan peraturan sebelum pekerjaannya ditetapkan. Kontrak 
Transisi mempunyai tiga dimensi yaitu:  
1) Mistrust, yaitu karyawan tidak percaya kepada perusahaan, karyawan 
percaya bahwa perusahaan tidak konsisten dalam membangkitkan 
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niatnya. Karena perusahaan menyembunyikan informasi yang penting 
dari karyawannya. 
2) Uncertainly, yaitu karyawan tidak mengetahui kewajibannya sendiri 
bagi perusahaan. perusahaan menilai serta mengukur karyawan yang 
berkomitmen tinggi. 
3) Erosion, yaitu karyawan mengharapkan keuntungan masa yang akan 
datang untuk perusahaan dibandingkan dengan masa lalu.perusahaan 
mempunyai perubahan dalam mengurangi upah karyawan. 
Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa mempunyai perbedaan 
atara kontrak transakional dan kontrak relasional. Kontrak transaksional 
mempunyai perjanjian yang bersifat moneter dalam melibatkan 
karyawannya yang terbatas dalam berorganisasi. Sedangkan kontrak 
relasional mempunyai hubungan jangka waktu yang lama serta 
memperkenalkan suatu hubungan yang baik antara karyawan dan 
organisasi. 
4. Hubungan Kontrak Psikologis dengan Komitmen Organisasi 
Dalam penelitian menurut Anggraeni et.al, (2017), menyatakan bahwa 
kontrak psikologis berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi 
karena kontrak psikologis menunjukkan hasil kesepakatan secara implisit oleh 
karyawan yang diharapkan untuk menciptakan komitmen organisasi.  
Karena kontrak psikologis muncul ketika karyawan meyakini bahwa 
kewajiban perusahaan pada karyawan akan sebanding dengan kewajiban yang 
diberikan karyawan kepada perusahaan sebagai contoh karyawan 
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berkeyakinan bahwa perusahaan akan menyediakan keamanan kerja dan 
kesempatan promosi dan berkomitmen terhadap perusahaan. 
 
2.1.4 Dukungan Organisasi 
1. Pengertian Dukungan Organisasi 
Dukungan organisasi adalah sebagai persepsi karyawan pada lingkungan 
kerja dan kondisi yang ditetapkan oleh organisasi sebagai bentuk kesadaran 
terhadap organisasi, apresiasi dan upaya untuk memfasilitasi kontribusi 
karyawan. Dukungan organisasi juga memperkuat penilaian positif karyawan 
baik secara kognitif maupun emosional terhadap organisasi (Anggraeni et.al, 
2017) 
Menurut Agustiningrum (2016), mengemukakan bahwa dukungan 
organisasi adalah sebagai persepsi karyawan yang memberi dukungan dan 
memberi kesiapan organisasi dalam memberikan bantuan saat dibutuhkan. 
Wijaya dan Yuniawan (2017), menyatakan bahwa dukungan organisasi 
menunjukkan kualitas hubungan karyawan dengan organisasi yang 
mengetahui bagaimana karyawan mempercayai kontribusi yang diberikan 
oleh organisasi. 
Menurut Liu et.al (2014), mendefinisikan bahwa dukungan organisasi 
merupakan persepsi karyawan yang telah diterima dari organisasi atau 
bagaimana kualitas karyawan terhadap organisasinya. Sedangkan menurut 
Liu et.al (2014), dukungan organisasi adalah kayakinan karyawan tentang 
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sejauhmana organisasi peduli terhadap kesejahteraan mereka didalam 
organisasi. 
Berdasarkan dari definisi diatas dapat disimpulkan bahwa dukungan 
organisasi merupakan suatu persepsi karyawan bahwa organisasi menghargai 
kontribusi atau peran karyawan yang mempunyai rasa untuk mengusahakan 
yang terbaik untuk organisasinya. 
2. Faktor-faktor yang mempengaruhi dukungan organisasi 
Menurut Nur’aini (2012), Ada empat faktor yang dirasakan oleh karyawan 
adanya dukungan organisasi yaitu sebagai berikut : 
a. Keadilan 
Keadilan mempunyai dua macam yaitu pertama, keadilan struktural dan 
prosedural yang digunakan untuk menentukan pendistribusian sumber daya 
manusia diantara karyawan dengan aturan-aturan formal dan kebijakan bagi 
karyawan. Kedua, keadilan sosial disebut juga keadilan interaksional, yang 
berkaitan dengan cara organisasi dalam memperlakukan karyawan dengan 
hormat. 
b. Dukungan Supervisor 
Faktor ini menjelaskan sejauhmana supervisor memiliki perhatian terhadap 
karyawan serta peduli terhadap kesejahteraan karyawan. 
c. Penghargaan dari organisasi 
Bentuk penghargaan ini diterima oleh karyawan dari organisasi yang 
meliputi gaji, bonus promosi, pelatihan. 
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d. Kondisi kerja 
Salah satu bentuk dukungan organisasi terhadap karyawan adanya kondisi 
kerja yang nyaman dan aman. 
3. Manfaat dukungan organisasi 
Menurut Pratama (2014), bahwa dukungan organisasi mempunyai 
beberapa manfaat yaitu: 
a. Memperkuat keyakinan terhadap organisasi dan mempunyai penghargaan 
terhadap usaha serta loyalitas karyawan akan meningkatkan performa 
dalam bekerja seperti prestasi kerja dan timbulnya keterikatan kerja. 
b. Mempunyai kewajiban untuk peduli terhadap kesejahteraan organisasi dan 
membuat karyawan bekerja lebih giat. 
c. Mengurangi keadaan psikologis yang tidak menyenangkan terhadap 
stresor dengan mampu mengendalikan emosional ketika menghadapi 
tuntutan pekerjaan yang tinggi. 
4. Hubungan Dukungan Organisasi dengan Komitmen Organisasi 
Dalam penelitian menurut Wijaya dan Yuniawan (2017), bahwa pengaruh 
dukungan organisasi terhadap komitmen organisasi telah dikuatkan oleh 
banyak studi dalam literatur perilaku organisasi, tetapi kekuatan hubungan 
tersebut bervariasi dari satu penelitian ke penelitian lainnya. Dukungan 
organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. (Wijaya dan 
Yuniawan, 2017) 
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5. Hubungan Dukungan Organisasi dengan (OCB) 
Dalam penelitian menurut Wijaya dan Yuniawan (2017), bahwa OCB 
mendapatkan kontribusi dan peran oleh dukungan organisasi. penelitian ini 
bahwa karyawan yang merasakan dukungan dari organisasi dimana ia bekerja 
akan cenderung melakukan lebih untuk organisasi mereka baik dari tindakan 
maupun dari totalitas pekerjaan. 
 
2.2  Hasil Penelitian Yang Relevan 
Penelitian yang dilakukan oleh Anggraeni et.al (2017), tujuan dari 
penelitian ini adalah untuk menganalisis secara empiris pengaruh   kontrak 
psikologis dan dukungan organisasional terhadap komitmen organisasi dan 
perilaku kewargaan organisasional dari karyawan usaha kecil yang dijalankan 
oleh pengusaha generasi muda. Penelitian ini menggunakan Structural 
Equation Modelling dengan analisis struktur momen (AMOS). Populasi dalam 
penelitian ini sebanyak 150 responden hasil yang didapat dari penelitian ini 
menunjukkan bahwa kontrak psikologis berpengaruh positif terhadap 
komitmen organisasi, dekungan organisasi berpengaruh positif terhadap 
komitmen organisasi, kontrak psikologis perpengaruh positif terhadap OCB, 
dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap OCB dan variabel terakhir 
komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap OCB. 
Agustiningrum (2016), tujuan dari penelitian ini adalah mengetahui 
pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan dalam OCB studi 
pada kantor Cabang PT Angkaa Pura I Surabaya. Jenis penelitian ini adalah 
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studi penelitian kausalitas dengan pendekatan kuantitatif. Penelitian ini 
menggunakan 98 responden jenuh dan mengumpulkan sebanyak 97 
responden. Menggunakan aplikasi SEM dengan metode PLS. skala 
pengukuran menggunakan skala likert. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
dukungan organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB. 
Triwibowo dan Arsanti (2016), Tujuan dari penelitian ini untuk 
menentukan apakah komitmen organisasional mempengaruhi kepuasan kerja 
terhadap OCB. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan 
pendekatan survei. Populasi penelitian ini semua karyawan yang bekerja di 
Villa Almarik Resort, 75 karyawan. Hasil yang didapat dari penelitian ini 
menunjukkan bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB akan terjadi 
lebih tinggi jika melalui komitmen organisasional. 
Penelitian yang dilakukan oleh Dewanggana (2016), tujuan dari penelitian 
ini adalah untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi, kepuasan kerja, 
budaya organisasi terhadap OCB dan pengaruh komitmen organisasi, 
kepuasan kerja, budaya organisasi dan OCB terhadap prestasi kerja karyawan. 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif analitik dengan 
menggunakan data primer. Sampel penelitian berjumlah 89 orang karyawan 
perusahaan Listrik Negara Kantor APP Semarang dengan metode 
pengambilan sampel jenuh/sensus. Pengumpulan data dengan menggunakan 
kuesioner tertutup berskala likert. Analisis data menggunakan Regresi Linier 
Berganda. Hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi, 
kepuasan kerja, budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
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OCB. OCB, komitmen organisasi dan budaya organisasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap prestasi kerja, namun kepuasan kerja tidak 
berpengaruh terhadap prestasi kerja. 
Sofyanty 2017 dalam program Studi Komputer Akuntasi. Tujuan dari 
penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh kontrak psikologi dan 
kepuasan kerja terhadap OCB. Metode penelitian ini menggunakan metode 
kuantitatif dengan menggunakan teknik survei. Subjek dalam penelitian ini 
adalah karyawan PT Real Time Futures Jakarta yang berjumlah 50 orang. 
Data yang dianalisis dengan menggunakan regresi linier berganda. Hasil 
penelitian ini menunjukkan signifikan hubungan antara kontrak psikologis dan 
kepuasan kerja terhadap OCB. 
Penelitian dari Dewi et.al, (2016). Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 
mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasional terhadap 
OCB untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen 
organisasional dan mengetahui peran komitmen organisasional sabagai 
variabel mediasi dalam pengaruh kepuasan kerja. Penelitian ini dilakukan 
pada karyawan Hotel Aget Jaya dengan jumlah responden 41 karyawan. 
Responden penelitian ditentukan menggunakan metode sampling jenuh. 
Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner dengan 
menggunakan skala likert 5 point untuk mengukur 13 indikator. Teknik 
analisis data yang digunakan adalah teknik analisis jalur. Hasil dari penilitian 
dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap OCB, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
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komitmen organisasional, komitmen organisasional berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap OCB, serta komitmen organisasional dinilai secara 
signifikan memediasi hubungan antara kepuasan kerja terhadap OCB. 
 
2.3 Kerangka Berfikir 
Gambar 2.1 
Kerangka Berfikir 
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Sumber : Anggraeni et.al, (2017). 
 
Keterangan : 
Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, landasan teori dan kerangka 
berfikir, maka penelitian mengajukan hipotesis yang merupakan simpulan 
sementara bagaimana pengaruh kontrak psikologis dan kepuasan kerja terhadap 
komitmen organisasi dan (OCB). 
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2.4 Hipotesis  
Mengacu pada konsep dan tujuan penelitian, maka hipotesis dirumuskan 
sebagai berikut : 
1. Kontrak psikologis terhadap komitmen organisasi 
Nasution et.al, (2013), menunjukkan bahwa kontrak psikologis 
berhubungan signifikan terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan 
penelitian sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H1: Kontrak psikologis berpengaruh signifikan terhadap komitmen 
organisasi 
2. Dukungan organisasi terhadap komitmen organisasi 
Anggraeni et.al, (2017), menunjukkan hasil bahwa dukungan organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan 
penelitian sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H2: Dukungan organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen 
organisasi 
3. Kontrak psikologis terhadap OCB 
Sofyanty (2017) dan Anggraeni et.al, (2017), menunjukkan bahwa kontrak 
psikologis berpengaruh signifikan terhadap OCB. Berdasarkan penelitian 
sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H3: kontrak psikologis berpengaruh signifikan terhadap OCB 
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4. Dukungan organisasi terhadap OCB 
Anggraeni et.al, (2017) dan Agustiningrum (2016), menyatakan bahwa 
dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap OCB. Berdasarkan 
penelitian sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:  
H4: dukungan organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB 
5. Komitmen organisasi terhadap OCB 
Rini (2013) dan Faradita (2017), menunjukkan bahwa komitmen 
organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB. Berdasarkan 
penelitian sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H5: komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB 
6. Komitmen organisasi memediasi pengaruh kontrak psikologis terhadap 
OCB. 
Menurut Anggraeni et.al, (2017), mengemukakan bahwa kontrak 
psikologis berfokus pada karir karyawan yang bertujuan untuk 
mengembangkan komitmen afektif dan komitmen relasional terhadap 
karyawan karena kontrak psikologis lebih cenderung memiliki 
keterkaitan yang besar untuk memajukan perusahaan, maka kontrak 
psikologis dan komitmen organisasi perpengaruh signifikan secara 
simultan terhadap OCB. Berdasarkan penelitian sebelumnya dapat 
dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H6: komitmen organisasi memediasi pengaruh kontrak psikologis 
terhadap OCB. 
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7. Komitmen organisasi memediasi pengaruh dukungan organisasi 
terhadap OCB. 
Menurut Wijaya dan Yuniawan (2017), bahwa dukungan organisasi 
merupakan keadaan dimana karyawan merasa yakin atas kepedulian 
organisasi yang diberikan oleh karyawan dan mempunyai imbalan 
kerja dari organisasi yang dianggap untuk menghargai kontribusi 
karyawan dan peduli terhadap organisasinya yang bertujuan untuk 
kesejahteraan karyawan. Maka pengaruh dukungan organisasi pada 
komitmen organisasi telah dikuatkan oleh OCB karyawan. 
Berdasarkan penelitian sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis 
sebagai berikut: 
H7: komitmen organisasi memediasi pengaruh dukungan organisasi 
terhadap OCB. 
 
 
 
 
 
 
 
41 
 
BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Waktu dan Wilayah Penelitian 
Waktu yang digunakan dalam penelitian ini mulai dari penyusunan 
proposal sampai tersusunnya laporan penelitian hingga data benar-benar sudah 
dapat terkumpul. Penelitian ini dilakukan di Perusahaan PT. PLN (Persero) 
Wonogiri. 
 
3.2 Jenis Penelitian 
Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif yang dapat diartikan 
sebagai metode penelitian yang digunakan untuk meneliti pada populasi atau 
sampel dan mengolah data dari hasil penelitian dengan menggunakan 
statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.  
Metode kuantitatif adalah suatu penelitian yang didalam penyelesaiannya 
atau pemecahan masalahnya menggunakan analisis secara kuantitatif dengan 
statistik deskriptif atau inferensial. Penelitian kuantitatif pada umumnya 
dilakukan pada sampel yang diambil secara random, sehingga dapat 
disimpulkan hasil penelitian dapat digeneralisasikan pada populasi dimana 
sampel tersebut diambil (Sugiyono, 2014:8). 
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3.3 Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 
Yang menjadi subjek penelitian ini adalah PT PLN Wonogiri  
1. Populasi 
Populasi adalah kumpulan generalisasi yang terdapat dalam objek atau 
subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan 
oleh penelitian untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 
(sugiyono, 2014). Dalam penelitian ini, populasi yang digunakan oleh peneliti 
adalah karyawan yang ada di PT.PLN (Persero) Wonogiri dengan jumlah 
populasi 85 karyawan. 
2. Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah sampel dan karakteristik yang dimiliki 
oleh pupulasi (Sugiyono, 2014). Sampel tersebut sesuai dengan prosedur 
yang sudah ditentukan untuk mencapai tujuan serta masalah dalam penelitian 
yang telah dikembangkan. Jumlah sampel yaitu jumlah elemen yang akan 
dimasukkan dalam sampel (Ferdinand, 2014). 
Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan di PT PLN Wonogiri. 
Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah Purposive 
Sampling, dengan mengambil sebagian populasi yang dianggap representatif 
sebagai subyek penelitian, sejumlah 50 karyawan. 
Alasan mengambil teknik dan sampel ini dikarenakan sampel yang 
diambil telah ditentukan oleh pihak perusahaan dan mengingat tidak semua 
karyawan berada dikantor sehingga, sampel yang diambil tidak semua dan 
juga mengingat keterbatasan waktu maka tidak memungkinkan untuk 
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meneliti semua populasi yang ada, sehingga dalam penelitian ini diambil 
sampelnya sebanyak 50 karyawan yang berada di kantor PT. PLN (Persero) 
Wonogiri. 
Penelitian memilih pegawai sebagai responden objek penelitian 
dikarenakan pegawai memiliki peran penting untuk meningkatkan sumber 
daya manusia yang baik dalam hal berkomitmen yang tinggi. Selain itu 
peneliti ingin mengetahui seberapa besar pengaruh kontrak psikologis dan 
dukungan organisasi terhadap komitmen organisasi dan OCB di PLN 
Wonogiri. 
3. Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik sampling merupakan teknik pengambilan sampel (Sugiyono, 
2014). Menurut Suryani dan Hendryadi (2015) bahwa secara umum teknik 
sampling dibagi menjadi dua, yaitu probability sampling dan non-probability 
sampling.Probability sampling setiap anggota populasi mempunyai 
kesempatan yang sama untuk untuk menjadi anggota sampel, sedangkan pada 
non-probability sampling seluruh anggota populasi tidak mempunyai peluang 
yang sama untuk ditetapkan sebagai sampel penelitian. 
Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah 
teknik nonprobability sampling: purposive sampling yaitu sampel yang 
diambil dengan maksud atau tujuan tertentu, seseorang atau sesuatu yang 
diambil sebagai sampel karena peneliti menganggap bahwa seseorang atau 
sesuatu memiliki informasi dan memenuhi kriteria tertentu yang dapat 
digunakan sebagai sampel (Suryani dan Hendryadi, 2015).  
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3.4 Data dan Sumber Data 
Metode yang digunakan dalam pengumpulan informasi dan data pada 
penelitian ini meliputi data primer dan data sekunder  
1. Data Primer 
Data primer merupakan data yang diperoleh secara langsung dari 
sumbernya. Data primer biasanya diperoleh dari survey lapangan yang 
menggunakan semua metode pengumpulan data ordinal (Sugiyono, 2010). 
Data primer adalah data yang dioalah sendiri oleh suatu organisasi atau 
perorangan langsung dari objeknya. Data primer biasanya peneliti 
memperolehnya secara langsung melalui kuisioner yang bersisi daftar 
pertanyaan. Dalam penelitian ini data yang digunakan adalah data primer yang 
diperoleh dari metode kuisioner yang diberikan kepada responden, yaitu 
pegawai PT PLN Wonogiri. 
2. Data Sekunder 
Data sekunder merupakan data yang dikumpulkan secara tidak langsung 
dari sumbernya. Data sekunder biasanya telah dikumpulkan oleh lembaga 
pengumpulan data dipublikasikan kepada masyarakat pengguna data 
(Sugiyono, 2010).  Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh dari literatur, 
jurnal, laporan-laporan, artikel dan internet. 
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3.5 Teknik Pengumpulan Data 
3.5.1 Kuisioner 
Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data yang efesien bila 
peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan tahu apa yang bisa 
diharapkan dari responden (Sugiyono, 2014). 
Alat yang digunakan untuk mengumpulkan data kontrak psikologis, 
dukungan organisasi, komitmen organisasi dan OCBadalah daftar 
pertanyaan (kuisioner). Data yang yang diperoleh dari karyawan PT PLN 
Wonogiri. Dalam mengembangkan kuesioner yang digunakan untuk menilai 
data kontrak psikologis, dukungan organisasi, komitmen organisasi dan 
OCB. 
Alat ukur yang digunakan untuk mengukur variabel dalam penelitian ini 
adalah skala interval. skala interval adalah salah satu skala pengukuran data, 
dimana objek atau kategori bisa diurutkan berdasarkan suatu atribut tertentu, 
dimana jarak antar objek atau kategori sama. Besarnya interval dapat 
ditambah atau dikurangi. Pada skala ini yang dijumlah bukanlah kuantitas 
atau besaran, tetapi interval dan tidak terdapat nilai nol (Siregar, 2011). 
Skala interval dalam penelitian ini adalah dengan memberikan skor pada 
item dimulai dari nilai 1 sampai 10, dengan skor 1 menunjukkan ukuran 
pernyataan Sangat Tidak Setuju (STS), dan skor 10 menunjukkan Sangat 
Setuju (SS). 
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3.5.2 Observasi  
Observasi sebagai teknik pengumpulan data yang mempunyai ciri 
spesifik bila dibandingkan dengan teknik yang lain, seperti wawancara dan 
kuisioner (Sugiyono, 2014) 
 
3.6 Variabel Penelitian 
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini yang akan dikaji adalah sebagai 
berikut: 
1. Variabel Independen  
Variabel independen (variabel bebas) adalah variabel yang mempengaruhi atau 
yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat) 
(Sugiyono, 2014). Adapun variabel bebas (independen) dalam penelitian ini 
adalah kontrak psikologis (X1) dan dukungan organisasi (X2). 
2. Variabel Intervening 
Variabel intervening atau mediasi adalah variabel yang secara teoritis 
mempengaruhi hubungan antara variabel independen dengan dependen menjadi 
hubungan yang tidak langsung dan tidak dapat diamati dan diukur. Variabel ini 
merupakan variabel antara variabel independen dan dependen, sehingga 
variabel independen tidak langsung mempengaruhi berubahnya atau timbulnya 
variabel dependen (Sugiyono, 2014). Variabel mediasi dalam penelitian ini 
adalah komitmen organisasi (Z). 
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3. Variabel Dependen 
Variabel dependen merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi 
akibat, karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2014). Variabel dependen 
dalam penelitian ini adalah Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Y). 
 
3.7 Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasioanal variabel merupakan proses pemindahan dari definisi 
konseptual suatu konstruk kepada aktivitas atau pengukuran tertentu yang 
memungkinkan peneliti mengamatinya secara empiris (Suryani dan 
Hendryadi, 2015). Adanya definisi operasional dapat digunakan untuk 
menetapkan suatu kegiatan atau tindakan terhadap suatu variabel dengan 
tujuan untuk mengukur variabel tersebut. Definisi operasional variabel ini 
terdiri dari: 
 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
 
NO Variabel Definisi Indikator 
1 Kontrak 
Psikologis 
Serangkaian ekspektasi yang dimiliki 
seseorang individu menyangkut apa yang 
dikontribusikan untuk organisasi dan apa 
yang akan diberikan organisasi sebagai 
balas jasa (Griffin dalam Sofyanti, 2017). 
1. Kesempatan untuk 
pengembangan diri 
karyawan. 
2. Kenyamanan dilingkungan 
kerja. 
3. Pekerjaan yang menantang. 
4. Remunerasi yang sesuai 
dengan beban kerja 
(Herriot dan Pemberton, 
1997). 
 
2 Dukungan 
Organisasi 
Dukungan organisasi merupakan persepsi 
karyawan mengenai sejauh mana 
1. Dukungan untuk 
mengambil inisiatif. 
Tabel berlanjut .... 
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organisasi pada lingkungan kerja dan 
kondisi yang ditetapkan oleh  
organisasi sebagai bentuk kesadaran 
organisasi dan bagaimana untuk menilai 
kontribusi serta memperhatikan kehidupan 
karyawannya. (Anggraeni et.al, 2017). 
2. Kesempatan untuk 
mengambil keputusan. 
3. Memberikan kesempatan 
untuk beropini. 
4. Apresiasi terhadap 
pekerjaan (Eisenberger 
et.al, 1986) 
 
3 Komitmen 
Organisasi 
Komitmen organisasi merupakan suatu 
keadaan dimana seorang karyawan 
memihak terhadap tujuan-tujuan organisasi 
serta memiliki keinginan untuk 
mempertahankan keanggotaannya dalam 
organisasi tersebut. (Robbin dan Timothy, 
2008) 
1. Ikatan emosional antara 
karyawan dengan 
organisasi. 
2. Kebanggaan menjadi 
organisasi. 
3. Inspirasi untuk mengenai 
pencapaian. 
4. Penghormatan terhadap 
nilai organisasi 
(Muthuveloo and Rose, 
2005) 
4 Organizati
onal 
Citizenshi
p Behavior 
(OCB) 
OCB merupakan bentuk perilaku yang 
ekstra, yang tidak secara langsung dapat 
dikenali dalam suatu sistem kerja yang 
formal serta secara agregat mampu 
meningkatkan afektifitas fungsi organisasi. 
ini berarti, perilaku tersebut tidak termasuk 
kedalam persyaratan kerja atau deskripsi 
kerja karyawan sehingga jika tidak 
ditampilkan pun tidak diberikan hukuman. 
(Rini,2013) 
1. Memberikan inovatif. 
2. Membantu rekan kerja. 
3. Menjaga citra organisasi. 
4. Bekerja diluar jam kerja 
(Organ, 1997). 
 
3.8 Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data merupakan suatu proses yang terintegrasi dalam 
prosedur penelitian. Analisis data dilakukan untuk menjawab rumusan 
masalah dan hipotesis yang sudah diajukan. Hasil analisis data selanjutnya 
diintegrasikan serta dibuat kesimpulannya (Suryani dan Hendryadi, 2015). 
Pengelolaan data tersebut dilakukan dalam penelitian menggunakan 
aplikasi SPSS for windows versi 20.0. Aplikasi ini digunakan untuk 
melakukan analisis statistik seperti: uji instrumen data, uji asumsi klasik, uji 
Lanjutan Tabel 3.1 
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ketetapan model dan analisis jalur antara dua variabel atau lebih. Penelitian 
ini untuk menganalisis pengaruh variabel independen kontrak psikologis dan 
dukungan organisasi terhadap variabel dependen OCB dengan variabel 
mediasi komitmen organisasi. 
3.8.1 Uji Instrumen  
Penelitian untuk mengukur variabel menggunakan instrumen kuesioner 
dalam melakukan pengujian kualitas terhadap data yang diperoleh. 
Pengujian ini tujuannya untuk mengetahui apakah instrumen yang 
digunakan valid reliabel sebab kebenaran data yang diolah sangat 
menentukan kualitas hasil penelitian. 
1. Uji Validitas 
Menurut Suryani dan Hendryadi (2015), menjelaskan bahwa validitas 
mengacu pada aspek ketepatan dan kecermatan dalam hasil pengukuran. 
Instrumen telah dikatakan valid jika mampu mengukur apa yang 
diinginkannya serta mampu mengumpulkan data yang telah diteliti dari 
suatu variabel secara tepat. 
Uji validitas penelitian ini adalah menggunakan Confirmatory Fator 
Analysis (CFA) analisis faktor konfirmasi ini digunakan untuk menguji 
apakah suatu konstruk mempunyai unidimensional atau apakah 
indikator-indikator yang digunakan dapat mengkonfirmasikan sebuah 
konstruki atau variabel (Sunjoyo et.al, 2013). Yang dilakukan peneliti 
terhadap konstruk dalam penelitian ini yaitu terhadap kuesioner kontrak 
psikologis, dukungan organisasi, komitmen organisasi dan OCB. 
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Menurut Ghozali (2008) dalam Sunjoyo et.al, (2013), factor loading 
lebih besar ± 0.30 dianggap memenuhi level minimal, factor loading 
lebih dari ± 0.40 dianggap lebih baik dan sesuai dengan rules of thumb 
yang dipakai para peneliti, dan factor loading ≥ 0.50 dianggap signifikan. 
2. Uji Reliabilitas 
Menurut Ferdinand (2014) menjelaskan bahwa uji reliabilitas 
secara konsisten memunculkan hasil yang sama pada setiap kali 
dilakukan dengan menggunakan pengukuran sebuah scale  atau 
instrumen pengukur data maka, data yang dihasilkan disebut  reliable 
atau percaya. 
Reliabilitas merupakan indeks yang menunjukkan sejauh mana 
suatu alat pengukuran dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Setiap 
alat pengukur seharusnya memiliki kemampuan untuk memberikan 
hasil pengukuran relatif konsisten dari waktu ke waktu (Sunjoyo et.al, 
2013). 
Untuk mengukur reliabilitas penelitian ini dilakukan dengan 
Cronbach’s Alpha. Uji reliabilitas menggunakan metode one shot 
dimana pengukuran dilakukan hanya satu kali dan hasilnya 
dibandingkan dengan pertanyaan lain. Menurut Ghozali (2013), 
mengklasifikasikan nilai croncbach’s alpha  sebagai berikut: 
1. Nilai croncbach’s alpha antara 0,00-0,20 dikatakan kurang reliable 
2. Nilai croncbach’s alpha antara 0,21-0,40 dikatakan agak reliabel 
3. Nilai croncbach’s alpha antara 0,41-0,60 dikatakan cukup reliabel 
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4. Nilai croncbach’s alpha antara 0,61-0,80 dikategorikan reliabel 
5. Nilai croncbach’s alpha antara 0,81-1,00 dikatakan sangat reliabel 
3.8.2 Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik disebut dengan analisis residual karena penelitian 
mengenai pelanggaran terhadap asumsi klasik biasanya dilakukan dengan 
mengamati pola nilai risudual (Gudono, 2012). Uji inidilakukan untuk 
mengetahui bahwa data yang diperoleh adalah sah (tidak terdapat 
penyimpangan). Untuk bisa meyakinkan persamaan garis regresi dan linier 
yang diperoleh adalah valid dan dapat dipergunakan untuk mencari 
peramalan, maka akan dilakukan uji asumsi klasik sebagai berikut: 
1. Uji Normalitas 
Bertujuan untuk menguji apakah model regresi, variabel 
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2013). 
Variabel pengganggu dari suatu regresi disyaratkan berdistribusi 
normal, hal ini untuk memenuhi asumsi zero mean.  
Jika variabel terdistribusi normal, maka variabel tersebut yang 
sudah diteliti juga berdistribusi normal. Menurut Gudono (2012), 
Distribusi normal adalah distribusi yang bentuknya mengikuti fungsi 
Gauss, dalam arti berbentuk seperti lonceng (bel), dan simetris. Pada 
hasil uji normalitas dengan menggunakan One Sample Kolmogorov-
Smirnov Test. Model regresi berdistribusi secara normal apabila 
probability dari Kolmagrov-Smirnov lebih besar dari 0.05 
(pvalue>0,05). 
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2. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas adalah untuk melihat ada tidaknya korelasi 
yang tinggi antara variabel-variabel bebas dalam suatu model regresi 
linier berganda. Jika ada korelasi yang tinggi di antara variabel bebas 
terhadap variabel terikatnya menjadi terganggu (Sunjoyo et.al, 2013). 
Multikolinearitas bertujuan untuk menguji model regresi yang 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen).  
Model yang sudah terlihat baik seharusnya tidak terjadi korelasi 
antar variabel (Ghozali, 2013). Pengujian terhadap multikolinearitas 
dapat dilakukan dengan menganalisis matriks korelasi atau dengan 
melihat nilai Variance Inflastion Factor (VIF) dari hasil analisis regresi. 
Nilai cut off yang umum dipakai untuk menunjukkan tidak adanya 
multikolinearitas adalah nilai tolerance> 0,10 dan nilai VIF < 10. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas adalah keadaan dimana varians (dalam hal 
ini varians residual) tidak stabil (konstan). Heteroskedastisitas juga dapat 
terjadi bilamana efek variabel independen pada variabel dependen 
berbeda pada dua kelompok sampel yang berbeda (Gudono, 2012).  
Pengujian ada tidaknya heteroskedastisitas dilakukan dengan uji 
Glejser dengan melihat tingkat signifikan hasil regresi nilai absolute 
residual. Jika tingkat signifikansi diatas 5% maka tidak terjadi 
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heteroskedastisitas tetapi jika dibawah 5% maka terjadi gejala 
heteroskedastisitas. 
3.8.3 Uji Ketepatan Model 
Uji model bertujuan untuk mengetahui apakah model yang dibuat 
layak atau tidak. Uji model dalam penelitian ini mempunyai 2 macam yaitu 
1. Uji F 
Uji statistik F pada dasarnya untuk menunjukkan apakah semua 
variabel independen yang dimasukkan dalam model mempunyai 
pengaruh secara bersama-sama. Dengan kata lain mengungkapkan 
bahwa variabel independen secara bersama dan signifikan 
mempengaruhi variabel dependen. 
a. Hipotesis sebagai berikut: 
a) H0 : β1, β2=0, artinya variabel independen yang dimasukan 
dalam model penelitian tidak dapat menjelaskan variabel 
dependen. 
b) Ha : β1, β2 ≠0, artinya variabel independen yang dimasukkan 
dalam model penelitian dapat menjelaskan variabel dependen. 
b. Menentukan nilai level of significance (α) sebesar 5%. 
c. Kriteria pengujian: 
Dengan membandingkan nilai F hitung dengan F tabel: 
a. Jika hasil Fhitung>Ftabel maka h0 ditolak, ha diterima sehingga variabel 
independen yang dimasukkan dalam model dapat digunakan untuk 
menjelaskan variabel dependen. 
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b. Jika hasil Fhitung < Ftabel maka h0 diterima, ha ditolak sehingga variabel 
independen yang dimasukkan dalam model tidak dapat digunakan 
untuk menjelaskan variabel dependen (Ferdinand, 2014). 
2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variabel dependen (Ghozali, 
2013). Dalam penelitian ini adalah adjusted R
2
 bukan R
2
 hal ini 
dikarenakan dalam koefisien determinasi terdapat kelemahan yaitu 
terjadinya bias terhadap jumlah variabel independen yang digunakan, 
karena setiap adanya penambahan variabel independen akan meningkatkan 
R
2
 walaupun variabel tersebut tidak signifikan (Ferdinand, 2014). 
3.8.5 Uji t 
Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel independen terhadap variabel dependen dengan menganggap 
variabel independen lainnya konstanta. Kriteria penerimaan hipotesisnya 
adalah menggunakan uji t, dengan melihat apakah nilai-nilai yang 
diperoleh koefesien berbeda secara signifikan atau tidaknya antara t hitung 
dan t tabel pada tingkat keyakinan 5% (α=0,05). 
Jika nilai t hitung >nilai t tabel maka Ho ditolak yang berarti 
variabel X berpengaruh terhadap Y. Untuk menginterprestasikan uji t 
menggunakan unstandardized coefficients pada program SPSS. Jika 
probabilitas sig < 0,05 maka variabel X berpengaruh terhadap variabel Y 
(Ghozali, 2011). 
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3.8.6 Pengujian Hipotesis 
Hipotesis memegang peranan penting sebagai petunjuk penelitian yang 
akan dilakukan. Menurut Sunjoyo et.al, (2013) mengungkapkan bahwa 
hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, 
biasanya rumusan masalah disusun dalam bentuk kalimat pertanyaan. Uji 
hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini ada 2, yaitu : 
1. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Untuk menguji pengaruh variabel mediasi dalam model maka digunakan 
analisis njalur (path analysis) (Ghozali, 2011). Model path digunakan 
untuk menganalisis pola hubungan diantara variabel. Model ini bertujuan 
untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung seperangkat 
variabel bebas terhadap variabel terikat (Sarjono dan Julianita, 2013). 
Asumsi-asumsi analisis path antara lain sebagai berikut : 
a. Hubungan diantara variabel bersifat linear dan adaptif. 
b. Data yang digunakan terdistribusi normal, valid dan reliabel. 
c. Adanya recurivitas, yaitu suatu keadaan dimana anak panah 
mempunyai hubungan satu arah dan tidak boleh terjadi pertemuan 
kembali. 
Analisis jalur dalam penelitian ini dapat dijelaskan bahwa kontrak 
psikologis dan dukungan organisasi berpengaruh langsung terhadap 
Komitmen Organisasi dan OCB. 
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Persamaan regresi yang dihasilkan dalam analisis jalur dapat dijelaskan 
sebagai berikut: 
Z= a + b1X1 + b2X2 + e ................... (1) 
Y= a + b3X1 + b4X2 + b5Z + e ........ (2) 
Keterangan : 
Y   = Organizational Citizenship Behavior(OCB) 
Z   = Komitmen Organisasi 
b   = Koefesien Regresi 
a   = Konstanta 
X1   = Kontrak Psikologis 
X2   = Dukungan Organisasi 
e   = Kesalahan estimasi standar 
2. Sobel Test 
Kemudian dalam penelitian untuk menguji hipotesis mediasi 
apakah signifikan atau tidak, maka digunakan uji sobel. Uji sobel dapat 
dilakukan dengan cara menguji kekuatan tidak langsung X dan Y melalui 
Z. Pengaruh tidak langsung dengan mengalikan jalur X Z (p2) dengan 
jalur Z  Y (p3) (Ghozali 2013). 
Standard error koefesien untuk a dan b ditulis dengan simbol Sp2 
dan Sp3 dan besarnya standard error pengaruh tidak langsung adalah 
Sp2p3 yang dapat dihitung dengan rumus dibawah ini: 
       √                         
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Keterangan: 
Sp2p3 = standard error pengaruh tidak langsung 
P2  = Jalur X ke Z 
P3  = jalur Z ke Y 
Sp2  = standard error koefesien p2 
Sp3  = standard koefesien p3 
Untuk menguji signifikansi variabel yang memiliki pengaruh tidak 
langsung, memerlukan penghitung nilai t dari koefesien. Penghitung nilai t 
dilakukan dengan rumus sebagai berikut : 
  
    
     
 
Jika t hitung lebih besar dati t tabel maka dapat disimpulkan terjadi 
pengaruh mediasi. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
 
4.1 Gambaran Umum Penelitian 
1. Sejarah Berdirinya PT. PLN (Persero) Wonogiri 
Berdasarkan profil sejarah PT. PLN (Persero) Area Surakarta 
ketenagalistrikan di Indonesia sudah ada sejak aman Belanda pada akhir abad 
ke-19. Bermula dari munculnya ketenaga listrikan yang dibangkitkan oleh 
beberapa perusahaan Belanda untuk keperluan sendiri diantaranya pabrik gula 
dan pabrik the. Ketenaga listrikan untuk kemanfaatan umum mulai ada pada 
saat perusahaan swasta Belanda yaitu CV. Nign di Batavia (sekarang Jakarta). 
Perusahaan tersebut awalnya bergerak di bidang gas. Kemudian 
memperluas usahanya di bidang listrik untuk kemanfaatan umum. Pada tahun 
1893 oleh pemerintah daerah zaman penjajahan Belanda mendirikan 
perusahaan listrik di berbagai daerah di Indonesia, antara lain: Batavia 
(sekarang Jakarta), Surabaya, Medan, Palembang, Makasar (sekarang Ujung 
Pandang), dan Ambon. 
Sedangkan di Surakarta sendiri, ketenaga listrikan di mulai pada tahun 
1901 yang ditandai dengan berdirinya N.V.Solosche Electric Itet Mij (SEM) 
yang berkantor di Purwosari sampai dengan tahun 1927 kemudian pindah ke 
daerah Purbayan. Usaha ketenaga listrikan saat itu menggunakan sumber 
tenaga listrik terdiri dari 2 mesin diesel yang operasionalkan hanya cukup 
pada malam hari saja. Pada tahun 1936 baru terdapat aliran listrik saat siang 
hari karena sudah ada Dagstrom. Ketika itu layanan listrik sudah punya 
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ranting di daerah Klaten, Boyolali, Sragen. Selanjutnya pada tahun 1942 
kekuasaan diambil alih dari tangan Belanda ke tangan Jepang. Jepang 
menguasai perlistrikan di Indonesia berlangsung sampai dengan tahun 1945 
dengan nama diganti menjadi Jawa Dengki Jigiyosa (Listrik Jawa Tengah) 
yang berkantor di Purbayan. 
Setelah adanya proklamasi kemerdekaan Indonesia tanggal 17 Agustus 
1945. Perusahaan listrik yang dikuasai Jepang direbut oleh pemerintah 
Indonesia. Pada tanggal 27 Oktober 1945, kesatuan aksi karyawan perusahaan 
listrik diseluruh Indonesia mengambil alih perusahaan-perusahaan listrik dan 
diserahkan kepada pemerintah pusat CQ. Departemen Put dan kemudian 
melalui ketetapan Presiden RI No. 1/S.D./1945 dibentuklah jabatan listrik dan 
Gas oleh presiden Soekarno yang berkedudukan di Yogyakarta. 
Akan tetapi, pada masa perang kemerdekaan yaitu dengan adanya 
Agresi Belanda 1 & II sebagian besar perusahaan-perusahaan listrik dikuasai 
kembali oleh Belanda, tepatnya tahun 1948 perusahaan listrik diambil alih 
lagi oleh Belanda dan kembali ke nama semula yaitu SEM  (Solosche Electric 
Itet Mij) yang berkantor di Lojiwetan.  
Dalam upaya menegakkan dan memperjuangkan kekuasaan Pemerintah 
Republik Indonesia maka dikeluarkanlah Surat Pemerintah No. 
SP/PM/007/1957 tertanggal 10 Desember 1957 yang berisi pemerintah atau 
tindakan Penguasa Militer Pusat untuk melakukan pengambilan alih 
perusahaan yang dikuasai Belanda. Tindakan Nasionalisasi dari perusahaan 
milik Belanda menjadi milik negara itu kemudian dituangkan dalam bentuk 
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undang-undang nasionalisasi perusahaan-perusahaan Belanda yaitu UU No. 
86 tahun 1958 tetanggal 27 Desember 1958. Kemudian pada tahun 1959 
dikeluarkan Peraturan Pemerintah No. 18 tahun 1959 tentang Nsionalisasi 
Perusahaan Listrik dan gas milik Belanda yang selanjutnya berganti nama 
menjadi Perusahaan Negara (PLN). 
Dalam tindak selanjutnha, PLN kemudian berpijak pada Peraturan 
Pemerintah No. 67 tahun 1961 tentang Pendirian Badan Pemimpin Umum 
Perusahaan Listrik Negara yang pada dasarnya sebagai pelaksana UU No. 19 
Perpu tahun 1960 khususnya pasal 20 ayat (1) sub a maka didirikan suatu 
badan pemimpin umum yang diserahi tugas menyelenggarakan penguasaan 
dan pengurusan atas perusahaan-perusahaan milik negara yang berusaha 
dibidang listrik dan gas milik Belanda yang telah dikenakan nasionalisasi 
berdasarkan UU No. 86 tahun 1958 jo PP No. 18 tahun 1959. 
Selanjutnya mulai tahun 1994 sampai sekarang satus perusahaan 
ketenaga listrikan berubah menjadi PT. PLN (Persero). Sehingga sampai saat 
ini perusahaan ketenaga listrikan yang berada di Surakarta ialah PT. 
PLN(Persero) Area Surakarta yang memiliki kantor-kantor yang berada 
didaerah, dimana salah satunya PT.PLN (Persero) Rayon Wonogiri yang 
merupakan bagian dari PT.PLN (Persero) Area Surakarta. 
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2. Struktur Organisasi PT.PLN (Persero) Wonogiri 
 
Gambar 4.1. 
Struktur Organisasi PT.PLN (Persero) Wonogiri 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Data dari PT.PLN (Persero) Wonogiri 
 
 
 
MANAJER 
ASSISTANT TECHNICIAN 
PENYAMBUNGAN DAN PEMUTUSAN 
ASSITANT ANALISIS PELAYANAN 
SUPERVISOR TEKNIK 
ASSITANT OPERATOR OPERASI 
DISTRIBUSI 
JUNIOR OPERATOR OPERASI 
DISTRIBUSI 
ASSISTANT 
TECHNICIANPEMERILIHARAAN 
DISTRIBUSI 
JUNIOR TECHNICIAN 
PEMELIHARAAN DISTRIBUSI 
ASSITANT ENGINEER PENGENDALIAN 
SUSUT DAN PJU 
JUNIOR ENGINEER PENGENDALIAN 
SUSUT DAN PJU 
JUNIOR ENGINEER PENGENDALIAN 
KONSTRUKSI 
SUPERVISOR ADMINISTRASI 
JUNIOR TECHNICIAN 
PENYAMBUNGAN DAN PEMUTUSAN 
ASSISTANT ENGINEER 
PENGENDALIAN KONSTRUKSI 
JUNIOR ANALYST PELAYANAN 
PELANGGAN 
ASSISTANT OFFICER PEMBACAAN 
METER DAN PENGENDALIAN 
PIUTANG 
JUNIOR OFFICER PEMBACAAN 
METER DAN PENGENDALIAN 
PIUTANG 
ASSISTANT ANALYST AKUNTANSI 
DAN KEUANGAN 
JUNIOR ANALYST AKUNTANSI DAN 
KEUANGAN 
ASSISTANT OFFICER ADMINISTRASI 
UMUM DAN K3 
JUNIOR OFFICER ADMINISTRASI 
UMUM DAN K3 
ASSISTANT OFFICER ADMINISTRASI 
TEKNIK 
JUNIOR OFFICER ADMINISTRASI 
TEKNIK 
62 
 
 
 
3. Visi dan Misi PT.PLN (Persero) Wonogiri 
Visi dari PT. PLN (Persero) adalah: 
Diakui sebagai perusahaan kelas dunia yang bertumbuh kembang, unggul, 
dan terpercaya dengan bertumpu pada potensi insani. 
Misi dari PT.PLN (Persero) adalah: 
a. Menjalankan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait, berorientasi 
pada kepuasan pelanggan, anggota perusahaan, dan pemegang saham. 
b. Menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan kualitas 
kehidupan masyarakat. 
c. Mengupayakan agar tenaga listrik menjadi pendorong kegiatan ekonomi 
yang pada akhirnya meningkatkan taraf hidup masyarakat luas. 
d. Menjalankan kegiatan usaha yang berwawasan lingkungan. 
4. Moto dan Logo PT. PLN (Persero) 
a. Motto: “Listrik untuk Kehidupan yang lebih Baik (Electricity for a better 
life)”. 
b. Logo PT.PLN (Persero): 
 
 
 
1) Lambang kilat berwarna merah. Listrik akan membawa manfaat 
positif bagi semua pihak apabila dimanfaatkan secara tepat. Namun 
juga dapat membawa hal negatif apabila disalahgunakan. 
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2) Gelombang udara yang berwarna biru. Udara merupakan medium 
penghantar bagi ion-ion listrik. Demikian pula PT PLN (Persero) 
berkeinginan untuk menjadi media atau penyalur energi listrik bagi 
konsumennya. 
3) Persegi panjang berwarna kuning. Diartikan sebagai cahaya yang 
terang. Diharapkan energi listrik yang diproduksi dan didistribusikan 
oleh PT PLN (Persero) kepada konsumen dapat membawa manfaat 
seperti cahaya dalam kegelapan. 
5. Pelanggan PT. PLN (Persero) Wonogiri 
Pelanggan PT.PLN (Persero) Wonogiri meliputi kecamatan Wonogiri, 
Selogiri, Wuryantoro, Eromoko, Manyaran, Pracimantoro, Paranggupito, 
Giritontro, Baturetno, Btuwarno, Karang tengah, Nguntoronadi, Giriwoyo, 
Tirtomoyo, Pelanggan tersebut dibagiu menjadi beberapa berdasarkan 
golongan tarif: 
1. Sosial (S) 
Pelanggan jenis ini merupakan yang penggunaan listriknya untuk kegiatan 
sosial, yang termasuk dalam pelanggan ini adalah masjid, gereja, sekolah, 
yayasan, dan lain sebagainya. 
2. Rumah tangga (R) 
Pelanggan yang menggunakan listriknya untuk kegiatan rumah tangga. 
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3. Bisnis (B) 
Pelanggan yang menggunakan listrik untuk kegiatan menjual barang atau 
jasa, termasuk dalam pelanggan ini adalah pertokoan, rumah makan, salon, 
dan lain-lain. 
4. Industri 
Pelanggan ini merupakan pelanggan yang menggunakan listriknya untuk 
kegiatan produksi. Yang termasuk dalam pelanggan ini adalah pabrik 
tekstil, industri kerajinan, dan lain-lain. 
5. Pemerintah 
Pelanggan yang menggunakan listriknya untuk kepentingan kegiatan 
pemerintah, yang termasuk didalamnya adalah kantor pemerintah, dan 
penerangan jalan umum. 
6. Multiguna 
Pelanggan yang menggunakan listriknya untuk kegiatan yang memerlukan 
pelayanan khusus. Pelanggan multiguna lebih diutamakan (prioritas) dari 
pada pelanggan lainnya kalau terjadi gangguan. Yang termasuk 
supermarket, reklame, dan lain sebagainya. 
 
4.2 Pengujian dan Hasil Penelitian 
4.2.1 Hasil Deskriptif 
Data penelitian dikumpulkan dengan menyebar 50 kuesioner pada 
karyawan PT.PLN (Persero) Wonogiri. Dari data yang sudah terkumpul akan 
diidentifikasi berdasarkan usia, jenis kelamin, pendidikan, jumlah anak, dan 
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lama bekerja. Identifikasi dilakukan untuk mengetahui secara umumgambaran 
dari responden dalam penelitian ini. Berikut profil 50 responden yang ikut 
berpartisipasi dalam penelitian: 
1. Umur Responden 
Tabel 4.1 
Umur Responden 
 
No Umur Jumlah Prosentase (%) 
1 20-26 tahun 10 orang  10 
2 27-32 tahun  8 orang  8 
3 33-38 tahun  12 orang  12 
4 >39 tahun 20 orang  20 
 Total 50 orang 50 
  Sumber: Data yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.1 di atas, dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan 
yang menjadi responden berumur antara >39 tahun yaitu sebanyak 20 orang 
(20%). PT.PLN (Persero) Wonogiri mempunyai karyawan yang beragam. Hal 
ini dikarenakan pada usia>39  sebagian besar kualitas kinerja karyawan akan 
lebih optimal, sehingga kegiatan operasional perusahaan dapat berjalan secara 
efektif dan efisien. 
2. Jenis Kelamin Responden  
Tabel 4.2 
Jenis Kelamin Responden 
 
No Jenis Kelamin Jumlah Prosentase (%) 
1 Laki-laki 36 orang 36 
2 Perempuan 14 orang 14 
 Total 50 orang 50  
Sumber: Data yang diolah, 2018  
Berdasarkan tabel 4.2 di atas, dapat diketahui bahwa dari 50 orang 
karyawan dalam penelitian ini,mayoritas respondennya adalah laki-laki, 
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dengan jumlah karyawan sebanyak 36 orang (36%). Hal ini dikarenakan 
Pengisian kuesioner banyak di isi oleh karyawan dengan jabatan bagian 
subbag ke bawah. 
3. Pendidikan Terakhir Responden  
Tabel 4.3 
PendidikanTerakhir Responden 
 
No Pendidikan Jumlah Prosentase (%) 
1 SD-SMP 1 orang 1 
2 SMA/SMK 32 orang 32 
3 D1/D2/D3 7 orang 7 
4 D4/S1 8 orang 8 
5 S2/S3  2 orang 2 
 Total 50 orang 50 
  Sumber: Data yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.3 di atas, dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan 
yang menjadi responden dalam penelitian ini pendidikan terakhir adalah 
SMA/SMK, dengan jumlah karyawan sebanyak 32 orang (32%), hal ini 
dikarenakan PT.PLN (Persero) Wonogiri mencari karyawan yang terpenting 
adalah meliliki karakter yang baik, kinerja yang produktif, serta loyalitas yang 
tinggi terhadap perusahaan, sehingga tingkat pendidikan dirasa tidak terlalu 
penting bagi perusahaan. 
4.2.2 Uji Instrumen 
1. Uji Validitas 
Uji validitas penelitian ini adalah menggunakan Confirmatory Fator 
Analysis (CFA) analisis faktor konfirmasi ini digunakan untuk menguji apakah 
suatu konstruk mempunyai unidimensional atau apakah indikator-indikator 
yang digunakan dapat mengkonfirmasikan sebuah konstruki atau variabel 
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(Sunjoyo et.al,2013:39). Yang dilakukan peneliti terhadap konstruk dalam 
penelitian ini yaitu terhadap kuesioner kontrak psikologis, dukungan 
organisasi, komitmen organisasi dan OCB. Menurut Ghozali (2008:47-48) 
dalam Sunjoyo et.al(2013:39-40), factor loading lebih besar ± 0.30 dianggap 
memenuhi level minimal, factor loading lebih dari ± 0.40 dianggap lebih baik 
dan sesuai dengan rules of thumb yang dipakai para peneliti, dan factor 
loading ≥ 0.50 dianggap signifikan. 
1. Hasil Uji Validitas Variabel Kontrak Psikologis (X1) 
Tabel 4.4 
Ringkasan Hasil Uji Validitas Variabel Kontrak Psikologis (X1) 
 
No Item pertanyaan Factor loading Kesimpulan  
1 X1KP1 0,719 Valid  
2 X1KP2 0,604 Valid 
3 X1KP3 0,922 Valid 
4 X1KP4 0,636 Valid 
5 X1KP5 0,602 Valid 
6 X1KP6 0,816 Valid 
7 X1KP7 0,650 Valid 
 Sumber : Hasil olah data SPSS 20, 2018 
  
Hasil uji validitas konstrak variable Kontrak Psikologis (X1) diperoleh 
nilai factor loading antara 0,602 hingga 0,922. Nilai factor loading per 
item pertanyaan lebih besar dari 0,5 sehingga disimpulkan bahwa semua 
item pada variable Kontral Psikologis (X1) adalah valid. 
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2 Hasil Uji Validitas Variabel Dukungan Organisasi (X2) 
Tabel 4.5 
Ringkasan Hasil Uji Validitas Variabel Dukungan Organisasi (X2) 
 
No Item pertanyaan Factor loading Kesimpulan  
1 X1DO1 0,856 Valid  
2 X1DO2 0,660 Valid 
3 X1DO3 0,705 Valid 
4 X1DO4 0,725 Valid 
5 X1DO5 0,724 Valid 
 Sumber : Hasil olah data SPSS 20, 2018 
 
Hasil uji validitas konstrak variable Dukungan Organisasi (X2) 
diperoleh nilai factor loading antara 0,660 hingga 0,856. Nilai factor 
loading per item pertanyaan lebih besar dari 0,5 sehingga disimpulkan 
bahwa semua item pada variable Dukungan Organisasi (X2) adalah valid. 
3. Hasil Uji Validitas Variabel Komitmen Organisasi (Z) 
Tabel 4.6 
Ringkasan Hasil Uji Validitas Variabel Komitmen Organisasi (Z) 
 
No Item pertanyaan Factor loading Kesimpulan  
1 ZKO1 0,626 Valid  
2 ZKO 2 0,820 Valid 
3 ZKO 3 0,746 Valid 
4 ZKO 4 0,703 Valid 
5 ZKO 5 0,706 Valid 
 Sumber : Hasil olah data SPSS 20, 2018 
 
Hasil uji validitas konstrak variable Komitmen Organisasi (Z) 
diperoleh nilai factor loading antara 0,626 hingga 0,820. Nilai factor 
loading per item pertanyaan lebih besar dari 0,5 sehingga disimpulkan 
bahwa semua item pada variable Komitmen Organisasi (Z) adalah valid. 
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4. Hasil Uji Validitas Variabel Organizational Citizenship  Behavior (Y) 
Tabel 4.7 
Ringkasan Hasil Uji Validitas Variabel Organizational Citizenship  Behavior 
(Y) 
No Item pertanyaan Factor loading Kesimpulan  
1 YOCB1 0,743 Valid  
2 YOCB 2 0,656 Valid 
3 YOCB 3 0,738 Valid 
4 YOCB 4 0,622 Valid 
5 YOCB 5 0,735 Valid 
6 YOCB 6 0,859 Valid 
7 YOCB 7 0,549 Valid 
    Sumber : Hasil olah data SPSS 20, 2018 
Hasil uji validitas konstrak variable Organizational Citizenship  Behavior 
(Y) diperoleh nilai factor loading antara 0,549 hingga 0,859. Nilai factor 
loading per item pertanyaan lebih besar dari 0,5 sehingga disimpulkan bahwa 
semua item pada variable Organizational Citizenship  Behavior (Y) adalah 
valid. 
2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas merupakan indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat 
pengukuran dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Setiap alat pengukur 
seharusnya memiliki kemampuan untuk memberikan hasil pengukuran relatif 
konsisten dari waktu ke waktu (Sunjoyoet.al, 2013: 41). Untuk mengukur 
reliabilitas penelitian ini dilakukan dengan Cronbach’s Alpha. 
Tabel 4.8 
Ringkasan Hasil Uji Reliabilitas 
 
No Variable  Alpha  Kesimpulan  
1 KP (X1) 0,896 Reliable  
2 DO (X2) 0,905 Reliable 
3 KO (Z) 0,820 Reliable 
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4 OCB (Y) 0,824 Reliable 
       Sumber : Hasil olah data SPSS 20, 2018 
Hasil uji reliabilitas menunjukkan semua kuesioner memiliki nilai 
koefisien alpha lebih besar dari 0,6, sehingga disimpulkan semua kuesioner 
adalah reliable. 
4.2.3 Uji Asumsi Klasik 
Uji  Regresi 1 
1. Uji Normalitas 
Uji normalias data bertujuan untuk menguji apakah model regresi, variabel 
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali,2013:160). 
Variabel pengganggu dari suatu regresi disyaratkan berdistribusi normal, hal 
ini untuk memenuhi asumsi zero mean. Teknik analisis yang digunakan dalam 
uji normalitas data adalah uji Kolmogorov-smirnov. Selanjutnya hasil uji 
normalitas data penelitian adalah sebagai berikut. 
Table 4.9. 
Hasil Uji Normalitas Data Regresi 1 
 
Variable KS p-value Keputusan  
Unstandardized Residual 0,626 0,828 Normal  
     Sumber : Hasil olah data SPSS 20, 2018 
 
Hasil uji Kolmogorov-smirnov diperoleh nilai KS sebesar 0,626 dan nilai 
signifikansi 0,828 lebih besar dari 0,05 sehingga disimpulkan data berdistribusi  
normal. 
2. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas adalah untuk melihat ada tidaknya korelasi yang 
tinggi antara variabel-variabel bebas dalam suatu model regresi linier berganda. 
Jika ada korelasi yang tinggi di antara variabel bebas terhadap variabel 
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terikatnya menjadi terganggu (Sunjoyo et.al,2013:65). Multikolinearitas 
bertujuan untuk menguji model regresi yang ditemukan adanya korelasi antar 
variabel bebas (independen). Hasil uji multikolinieritas regresi 1 adalah sebagai 
berikut. 
Table 4.10 
Hasil Uji Multikolinieritas Regresi 1 
Variable Tolerance  VIF Keputusan  
X1 
X2 
0,831 
0,831 
1,203 
1,203 
Tidak terjadi multikolinieritas 
Tidak terjadi multikolinieritas 
     Sumber : Hasil olah data SPSS 20, 2018 
 
Hasil uji menunjukkan tidak adanya multikolinearitas karena nilai tolerance > 
0,10 dan nilai VIF < 10. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas adalah keadaan dimana varians (dalam hal ini 
varians residual) tidak stabil (konstan). Heteroskedastisitas juga dapat terjadi 
bilamana efek variabel independen pada variabel dependen berbeda pada dua 
kelompok sampel yang berbeda (Gudono, 2012:149). Pengujian ada tidaknya 
heteroskedastisitas dilakukan dengan uji Glejser dengan melihat tingkat 
signifikan hasil regresi nilai absolute residual sebagai berikut. 
Table 4.11. 
Hasil Uji Heteroskedastisitas Data Regresi 1 
 
Variable thitung p-value Keputusan  
X1 
X2 
0,626 
-1,262 
0,534 
0,213 
Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Tidak terjadi heteroskedastisitas 
     Sumber : Hasil olah data SPSS 20, 2018 
 
Hasil uji menunjukan bahwa pada kedua variabel bebas tidak terjadi gejala 
heteroskedastisitas karena nilai p-value  diatas 0,05. 
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Uji Regresi 2 
1. Uji Normalitas 
Hasil uji normalitas data penelitian untuk regresi 2 adalah sebagai berikut : 
Table 4.12. 
Hasil Uji Normalitas Data Regresi 2 
 
Variable KS p-value Keputusan  
Unstandardized Residual 0,464 0,962 Normal  
     Sumber : Hasil olah data SPSS 20, 2018 
 
Hasil uji Kolmogorov-smirnov diperoleh nilai KS sebesar 0,464 dan nilai 
signifikansi 0,962 lebih besar dari 0,05 sehingga disimpulkan data berdistribusi  
normal. 
2. Uji Multikolinearitas 
Hasil uji multikolinieritas regresi 2 adalah sebagai berikut  : 
Table 4.13 
Hasil Uji Multikolinieritas Regresi 2 
 
Variable Tolerance  VIF Keputusan  
X1 
X2 
Z 
0,318 
0,741 
0,284 
3,142 
1,350 
3,524 
Tidak terjadi multikolinieritas 
Tidak terjadi multikolinieritas 
Tidak terjadi multikolinieritas 
     Sumber : Hasil olah data SPSS 20, 2018 
 
Hasil uji menunjukkan tidak adanya multikolinearitas karena nilai tolerance > 
0,10 dan nilai VIF < 10. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Pengujian ada tidaknya heteroskedastisitas dilakukan dengan uji Glejser 
dengan melihat tingkat signifikan hasil regresi nilai absolute residual sebagai 
berikut : 
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Tabel 4.14. 
Hasil Uji Heteroskedastisitas Data Regresi 2 
 
Variable thitung p-value Keputusan  
X1 
X2 
Z 
-1,133 
0,745 
0,454 
0,263 
0,460 
0,652 
Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Tidak terjadi heteroskedastisitas 
     Sumber : Hasil olah data SPSS 20, 2018 
 
Hasil uji menunjukan bahwa pada ketiga variabel bebas tidak terjadi gejala 
heteroskedastisitas karena nilai p-value  diatas 0,05. 
4.2.4 Analisis Regresi  
1. Analisis Regresi 1 
Table 4.15 
Ringkasan Hasil Uji Regresi Berganda 1 
 
Variabel B Std. error T Sig. 
Konstanta 
X1 
X2 
9,970 
0,413 
0,189 
3,212 
0,047 
0,079 
3,104 
8,704 
2,397 
0,003 
0,000 
0,021 
     Sumber : Hasil olah data SPSS 20, 2018 
 
Hasil regresi berganda 1 diperoleh persamaan regresi sebagai berikut : 
Z = 9,970 + 0,413 X1 + 0,189 X2 + e 
Berdasarkan persamaan regresi tersebut, maka interpretasi regresi adalah 
sebagai berikut : 
a. Konstanta sebesar 9,970, artinya bahwa ketika kedua varibel bebas (X1 dan 
X2)  tidak berubah atau kontan, maka besarnya Z adalah 9,970. 
b. Koefisien regresi variabel X1 adalah 0,413, artinya bahwa perubahan 1 
satuan variabel X1 dengan asumsi variabel bebas lain (X2) konstan, maka Z 
akan meningkat sebesar 0,413 satuan. 
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c. Koefisien regresi variabel X2 adalah 0,189, artinya bahwa perubahan 1 
satuan variabel X2 dengan asumsi variabel bebas lain (X1) konstan, maka Z 
akan meningkat sebesar 0,189 satuan. 
2. Analisis Regresi 2 
Table 4.16 
Ringkasan Hasil Uji Regresi Berganda 2 
 
Variabel B Std. error T Sig. 
Konstanta 
X1 
X2 
Z 
18,874 
0,216 
0,250 
0,422 
4,686 
0,102 
0,111 
0,194 
4.028 
2,120 
2,251 
2,177 
0,000 
0,039 
0,029 
0,035 
     Sumber : Hasil olah data SPSS 20, 2018 
 
Hasil regresi berganda 1 diperoleh persamaan regresi sebagai berikut : 
Y = 18,874 + 0,216 X1 + 0,250 X2 + 0,422 Z + e 
Berdasarkan persamaan regresi tersebut, maka interpretasi regresi adalah 
sebagai berikut : 
a. Kontanta sebesar 18,874, artinya bahwa ketika ketiga varibel bebas (X1, 
X2danZ)  tidak berubah atau kontan, maka besarnya Y adalah 18,874. 
b. Koefisien regresi variabel X1 adalah 0,216, artinya bahwa perubahan 1 
satuan variabel X1 dengan asumsi variabel bebas lain (X2 dan Z) konstan, 
maka Y akan meningkat sebesar 0,216 satuan. 
c. Koefisien regresi variabel X2 adalah 0,250, artinya bahwa perubahan 1 
satuan variabel X2 dengan asumsi variabel bebas lain (X1 dan Z) konstan, 
maka Y akan meningkat sebesar 0,250 satuan. 
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d. Koefisien regresi variabel Z adalah 0,422, artinya bahwa perubahan 1 
satuan variabel Z dengan asumsi variabel bebas lain (X1 dan X2) konstan, 
maka Y akan meningkat sebesar 0,422 satuan. 
4.2.5 Uji Ketepatan Model 
Uji Ketepatan Model Regresi 1 
1. Uji F 
1. Hipotesis sebagai berikut: 
a. H0 : β1, β2=0, artinya variabel independen yang dimasukkan dalam 
model tidak dapat digunakan untuk menjelaskan variabel dependen 
b. Ha : β1, β2 ≠0, artinya variabel independen yang dimasukkan dalam 
model tidak dapat digunakan untuk menjelaskan variabel dependen. 
2. Fhitung = 59,321 
3. F0,05;2,47 = 3,040 
4. Kriteria pengujian : 
Fhitung > Ftabel (59,321 > 3,040), maka h0 ditolak, ha diterima sehingga 
variabel independen yang dimasukkan dalam model dapat digunakan 
untuk menjelaskan variabel dependen. 
2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variabel dependen (Ghozali, 
2013:42). Dalam penelitian ini adalah adjusted R
2
 bukan R
2
 hal ini 
dikarenakan dalam koefisien determinasi terdapat kelemahan yaitu terjadinya 
bias terhadap jumlah variabel independen yang digunakan, karena setiap 
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adanya penambahan variabel independen akan meningkatkan R
2
 walaupun 
variabel tersebut tidak signifikan (Ferdinand, 2014:242). 
Nilai Adjusted R
2
sebesar 0,704, artinya 70,4% perubahan pada variabel Z 
dapat diterangkan oleh variabel X1 dan X2. 
Uji Ketepatan Model Regresi 2 
1. Uji F 
1)   Hipotesis sebagai berikut: 
a. H0 : β1, β2=0, artinya variabel independen yang dimasukkan dalam 
model tidak dapat digunakan untuk menjelaskan variabel dependen. 
b. Ha : β1, β2 ≠0, artinya variabel independen yang dimasukkan dalam 
model tidak dapat digunakan untuk menjelaskan variabel dependen. 
2) Fhitung = 27,329 
3) F0,05;3,46 = 2,680 
4) Kriteria pengujian : 
Fhitung > Ftabel (27,329 > 2,680), maka h0 ditolak, ha diterima sehingga 
variabel independen yang dimasukkan dalam model dapat digunakan 
untuk menjelaskan variabel dependen. 
2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Nilai Adjusted R
2
sebesar 0,617, artinya 61,7% perubahan pada variabel Y 
dapat diterangkan oleh variabel X1, X2, dan Z. 
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4.2.6 Uji t 
Uji t regresi 1 
1. Pengaruh X1 terhadap Z 
1) Hipotesis 
a. H0 : β1 =0, artinya variabel independen tidak berpengaruh terhadap 
variabel bebas. 
b. Ha : β1 ≠0, artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel 
bebas. 
2) thitung = 8,704 
3) t0,025;58 = 1,960 
4) Keputusan uji 
thitung> t0,025;58 atau 8,704 > 1,960, sehingga H0 ditolak dan Ha diterima dan 
disimpulkan terdapat pengaruh X1 terhadap Z. 
2. Pengaruh X2 terhadap Z 
1) Hipotesis 
a. H0 : β1 =0, artinya variabel independen tidak berpengaruh terhadap 
variabel bebas. 
b. Ha : β1 ≠0, artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel 
bebas. 
2) thitung = 2,397 
3) t0,025;58 = 1,960 
4) Keputusan uji 
thitung> t0,025;58 atau 2,397 > 1,960, sehingga H0 ditolak dan Ha diterima dan 
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disimpulkan terdapat pengaruh secara parsial X2 terhadap Z. 
Uji t Regresi 2 
1. Pengaruh X1 terhadap Y 
1) Hipotesis 
a. H0 : β1 =0, artinya variabel independen tidak berpengaruh terhadap 
variabel bebas. 
b. Ha : β1 ≠0, artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel 
bebas. 
2) thitung = 2,120 
3) t0,025;58 = 1,960 
4) Keputusan uji 
thitung> t0,025;58 atau 2,120 > 1,960, sehingga H0 ditolak dan Ha diterima dan 
disimpulkan terdapat pengaruh X1 terhadap Y. 
2. Pengaruh X2 terhadap Y 
1) Hipotesis 
a. H0 : β1 =0, artinya variabel independen tidak berpengaruh terhadap 
variabel bebas. 
b. Ha : β1 ≠0, artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel 
bebas. 
2) thitung = 2,251 
3) t0,025;58 = 1,960 
4) Keputusan uji 
thitung> t0,025;58 atau 2,251 > 1,960, sehingga H0 ditolak dan Ha diterima dan 
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disimpulkan terdapat pengaruh secara parsial X2 terhadap Y. 
3. Pengaruh Z terhadap Y 
1) Hipotesis 
a. H0 : β1 =0, artinya variabel independen tidak berpengaruh terhadap 
variabel bebas 
b. Ha : β1 ≠0, artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel 
bebas 
2) thitung = 2,177 
3) t0,025;58 = 1,960 
4) Keputusan uji 
thitung> t0,025;58 atau 2,177 > 1,960, sehingga H0 ditolak dan Ha diterima dan 
disimpulkan terdapat pengaruh secara parsial Z terhadap Y. 
4.2.7 Uji Hipotesis 
Jalur Path 
Analisis jalur dalam penelitian ini dapat dijelaskan bahwa kontrak 
psikologis dan dukungan organisasi berpengaruh langsung terhadap 
Komitmen Organisasi dan OCB. 
Berdasarkan hasil uji regresi 1 dan 2, maka jalur path pengaruh 
kontrak psikologis dan dukungan organisasi terhadap komitmen organisasi 
dan organizational citizenship behaviour (OCB) adalah sebagai berikut.  
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Gambar 4.2 
Diagram Path 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Interpretasi diagram path diatas adalah sebagai berikut : 
1. Hipotesis (H1) 
Pengaruh kontrak psikologis (X1) terhadap komitmen organisasi (Z) 
diperoleh nilai koefisien regresi sebesar dan 0,413 dan nilai signifikansi 
0,000, sehingga disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan 
signifikan kontrak psikologis secara simultan terhadap komitmen organisasi, 
dengan demikian hipotesis pertama penelitian terbukti. 
2. Hipotesis (H2) 
Pengaruh dukungan organisasi (X2) terhadap komitmen organisasi (Z) 
diperoleh nilai koefisien regresi sebesar dan 0,189 dan nilai signifikansi 
0,021, sehingga disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan 
signifikan dukungan organisasi secara simultan terhadap komitmen 
organisasi, dengan demikian hipotesis kedua penelitian terbukti. 
 
 
Kontrak 
Psikologis (X1) 
Dukungan 
Organisasi (X2) 
Komitemen 
Organisasi (Z) 
Organizational 
Citizenship 
Behavior (Z) 
0,413  
(p =0,000) 
0,189 
(p =0,021) 
0,422 
(p =0,035) 
0,250 
(p =0,029) 
0,216 
(p =0,039) 
4,195  
(p=0,042) 
3,756 
(p=0,021) 
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3. Hipotesis (H3) 
Pengaruh kontrak psikologis (X1) terhadap OCB (Y) diperoleh nilai 
koefisien regresi sebesar dan 0,216 dan nilai signifikansi 0,039, sehingga 
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan kontrak 
psikologis secara simultan terhadap OCB, dengan demikian hipotesis ketiga 
penelitian terbukti. 
4. Hipotesis (H4) 
Pengaruh dukungan organisasi (X2) terhadap OCB (Y) diperoleh nilai 
koefisien regresi sebesar dan 0,250 dan nilai signifikansi 0,029, sehingga 
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dukungan 
organisasi secara simultan terhadap OCB, dengan demikian hipotesis 
keempat penelitian terbukti. 
5. Hipotesis (H5) 
Pengaruh komitmen organisasi (Z) terhadap OCB (Y) diperoleh nilai 
koefisien regresi sebesar dan 0,422 dan nilai signifikansi 0,035, sehingga 
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan komitmen 
organisasi secara simultan terhadap OCB, dengan demikian hipotesis kelima 
penelitian terbukti. 
6. Hipotesis (H6) 
Hasil uji Sobel test pengaruh tidak langsung X1 terhadap Y melalui Z 
diperoleh nilai thitung sebesar 4,195, sedangkan nilai ttabel  adalah 1,960. Nilai 
thitung lebih tinggi dari ttabel  (4,195 > 1,960) maka disimpulkan bahwa 
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variabel komitmen organisasi menjadi variabel mediasi sempurna pengaruh 
kontrak psikologis terhadap OCB. 
7. Hipotesis (H7) 
Hasil uji Sobet test pengaruh tidak langsung X2 terhadap Y melalui Z 
diperoleh nilai thitung sebesar 3,756, sedangkan nilai ttabel  adalah 1,960. Nilai 
thitung lebih tinggi dari ttabel (3,756 > 1,960) maka disimpulkan bahwa variabel 
komitmen organisasi menjadi variabel mediasi sempurna pengaruh 
dukungan organisasi terhadap OCB. 
 
4.3 Pembahasan Hasil Analisis Data  
Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh kontrak 
psikologis dan dukungan organisasi terhadap kom itmen organisasi, dan 
menganalisis pengaruh kontrak psikologis, dukungan organisasi dan 
komitmen organisasi terhadap Organizational Citizenship Behaviour (OCB). 
Berdasarkan hasil analisis data, maka hasil dapat dijelaskan sebagai berikut. 
Hasil pengujian hipotesis pertama penelitian menunjukkan adanya yang 
positif pengaruh kontrak psikologis (X1) terhadap komitmen organisasi (Z) 
dengan nilai signifikansi 0,000. Kontrak psikologis merupakan serangkaian 
keyakinan dan persepsi yang dimiliki individu menganai kewajiban dan timbal 
balik antara dirinya dan pihak lain. Pada perkembangannya kontrak psikologis 
menjadi suatu bentuk perjanjian antara karyawan dan perusahaan terhadap 
harapan organisasi dan karyawan. Semakin baik persepsi karyawan terhadap 
kemampuan perusahaan dalam memenuhi harapan dan keinginan karyawan 
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terhadap perusahaan, maka loyalitas dan komitmen karyawan terhadap 
perusahaan semakin meningkat (Rousseau, 2010). 
Lebih lanjut hasil penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu 
diantaranya adalah penelitian Tawa (2017) yang meneliti pengaruh kontrak 
psikologis terhadap komitmen organisasi pada karyawan. Penelitian ini 
menyimpulkan adanya pengaruh positif ketiga komponen kontrak psikologis 
terhadap komitmen organisasi.  
Penelitian lain dilakukan oleh Fariza dan Ali (2013) yang meneliti 
pengaruh kontrak psikologis terhadap komitmen organisasi pada karyawan 
outsourcing. Penelitian ini menyimpulkan terdapat pengaruh kontrak 
psikologis afektif dan kontrak psikologis transaksional terhadap komitmen 
organisasi pada karyawan outsourcing.  
Apabila seseorang mempunyai kontrak psikologis yang tinggi  maka hal 
tersebut bisa menekankan pada komitmen organisasi dilakukan dengan cara: 
pertama, mengembangkan pengetahuan dan kemampuan kepada bawahannya, 
contohnya dengan memberikan dorongan dan bimbingan kepada karyawan 
dengan baik. Kedua, memberikan kanyamanan dilingkungan kerja, contohnya 
karyawan senang bekerja diperusahaan. 
Ketiga, memberikan pekerjaan yang menantang, contohnya karyawan 
mendapat kesempatan untuk menerapkan metode kerja sendiri. Keempat, 
mendapat remunerasi yang sesuai dengan beban kerja, contohnya gaji yang 
diterima memberikan dorongan untuk lebih bersemangat dalam bekerja. 
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Hasil pengujian hipotesis kedua penelitian menunjukkan adanya yang 
positif pengaruh dukungan organisasi (X2) terhadap komitmen organisasi (Z) 
dengan nilai signifikansi 0,021. Persepsi dukungan organisasi adalah suatu 
yang dinilai oleh karyawan sebagai anggapan kebutuhan emosi sosial, 
memberikan indikasi dari kesiapan organisasi untuk menghargai peningkatan 
kerja karyawan, dan mengindikasikan kecendrungan organisasi dalam 
menyiapkan bantuan saat dibutuhkan untuk mengerjakan suatu pekerjaan yang 
efektif (Fuller et.al, 2003). Tumwesigye (2010), menyebutkan komitmen 
organisasional dapat tercipta karena adanya persepsi dukungan organisasi.  
Darmawan (2013), mengemukakan bahwa persepsi dukungan orgnisasi 
fokus pada perlakuan yang menguntungkan karyawan dan keterlibatan 
karyawan dalam hubungan timbal balik dengan organisasi. Persepsi dukungan 
organisasi adalah salah satu kunci dalam membangun komitmen. Persepsi 
dukungan organisasi mengacu pada persepsi karyawan mengenai sejauh mana 
organisasi menilai kontribusi, memberi dukungan, dan peduli pada 
kesejahteraan mereka (Rhoades dan Eisenberger, 2002).  
Penelitian ini menyimpulkan adanya pengaruh yang positif dan signifkan 
dukungan organiasi terhadap komitmen organisasi. Hasil ini didukung oleh 
hasil penelitian terdahulu, diantaranya adalah penelitian Fahrizal (2017), yang 
meneliti pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap komitmen 
organisasi dan turnoverintention karyawan. Penelitian ini menyimpulkan 
bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap turnover intention. Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif 
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dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Komitmen organisasi 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.  
Penelitian lain dilakukan oleh Aggarwal-Gupta et.al, (2010) memperoleh 
hasil bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap 
komitmen organisasional. Hal ini ditunjukkan dari adanya persepsi dukungan 
organisasi karyawan sehingga karyawan berkeyakinan tentang nilainya dalam 
berorganisasi sehingga berdampak dapat memberikan kontribusi untuk 
organisasi. 
Penelitian yang dilakukan oleh Fernandes et.al, (2014) juga menemukan 
hasil bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap 
komitmen organisasional. Penelitian yang dilakukan Tumwesigye (2010) 
menyatakan bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap 
komitmen organisasional.  
Apabila seseorang mempunyai komitmen yang tinggi maka dapat 
dilakukan dengan cara menciptakan dukungan untuk mendapatkan inisiatif 
yang baik, contohnya karyawan memotivasi dan memberikan ide-ide yang 
baik dalam bekerja. Kedua, perusahaan mempertimbangkan kepentingan 
terbaik ketika mengambil keputusan. Ketiga, perusahaan memberikan 
apresiasi terhadap pekerjaannya. Hal inilah yang akan meningkatkan 
komitmen pada diri karyawan dan mendorong karyawan untuk berusaha 
membantu organisasi mencapai tujuannya, dan meningkatkan harapan bahwa 
performa kerja akan diperhatikan serta dihargai oleh organisasi (Rhoades dan 
Eisenberger, 2002). 
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Hasil pengujian hipotesis ketiga penelitian menunjukkan adanya yang 
positif pengaruh kontrak psikologis (X1) terhadap OCB (Y) dengan nilai 
signifikansi 0,039. OCB merupakan suatu perilaku extra role (tidak tercantum 
dalam dalam job description serta tidak berkaitan dengan system reward) yang 
dilakukan oleh karyawan untuk meningkatkan efektifitas organisasi 
perusahaan. Waspodo (2012), mengemukakan bahwa OCB sebagai extra role 
behavioryang merupakan sikap perilaku yang menguntungkan bagi organisasi, 
dilakukan dengan sukarela dan melebihi ekspetasi peran yang ada. 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku positif 
yang berada di luar tanggung jawab formal karyawan dan tidak berkaitan 
secara langsung dengan sistem reward yang diyakini dapat meningkatkan 
efektifitas kelompok dan organisasi. OCB karyawan dipengaruhi oleh faktor 
internal, salah satunya adalah kepuasan kerja. Kepuasan kerja karyawan 
muncul jika terdapat keadilan di dalam organisasi sehingga setiap karyawan 
mempunyai harapan mengenai hubungan timbal balik yang sesuai dengan 
organisasi yang yang membentuk sebuah kontrak psikologis. Individu dengan 
kontrak psikologis tinggi akan menyebabkan semakin besar kecenderungan 
karyawan untuk meningkatkan kinerja dan melakukan perilaku prososial di 
lingkungan kerja. 
Penelitian ini menyimpulkan adanya pengaruh yang positif dan signifikan 
kontrak psikologis terhadap OCB karyawan. Hasil penelitian ini didukung 
oleh penelitian Oktaviana dan Fauziah (2017) yang meneliti hubungan kontrak 
psikologis terhadap OCB pada karyawan. Penelitian ini menyimpulkan bahwa 
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terdapat pengaruh yang positif dan signifikan kontrak psikologis dengan OCB 
karyawan.  
Penelitian lain dilakukan oleh Zhou et.al, (2014), yang menyatakan bahwa 
kontrak psikologi memiliki korelasi yang positif terhadap kepuasan kerja 
dengan komitmen kerja sebagai mediator terhadap 517 pekerja cina. Kepuasan 
karyawan terhadap pekerjaan akan membuat karyawan lebih antusias dan 
bersedia untuk mencurahkan segala kemampuannya dalam bekerja dan 
memiliki keinginan untuk berkontribusi melampaui job description. 
Apabila seseorang mempunyai kontrak psikologis yang tinggi maka hal ini 
bisa dilakukan dengan cara menekankan OCB karyawan dengan cara 
memberikan inovasi-inovasi yang tinggi, menjaga hubungan baik dengan 
sesama karyawan, menjaga citra organisasi. Hal inilah yang akan 
meningkatkan kontrak psikologis pada diri karyawan dan mendorong 
karyawan untuk saling menjaga nama baik perusahaan. 
Hasil pengujian hipotesis keempat penelitian menunjukkan adanya yang 
positif pengaruh dukungan organisasi (X2) terhadap OCB (Y) dengan nilai 
signifikansi 0,029. Pentingnya membangun perilaku OCB dalam sebuah 
perusahaan tidak lepas dari seberapa besar karyawan sadar untuk memberikan 
kemampuan terbaiknya untuk perusahaan. Ketika karyawan sudah terikat pada 
perusahaan dimana ia bekerja maka karyawan akan memiliki kesadaran yang 
tinggi terhadap perusahaan dan mau melakukan peran extra atas kinerja 
mereka terhadap perusahaan (Wulandari dan Yuniawan, 2017).  
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Dukungan organisasi menjadi salah satu faktor pembentuk perilaku OCB 
pada karyawan. Karyawan yang merasa bahwa dirinya telah diperlakukan 
secara adil dan didukung oleh perusahaannya akan memberikan kontribusi 
lebih terhadap pekerjaan dan organisasinya, karena merasa menjadi bagian 
dari perusahaan tidak hanya sebagai karyawan yang menjalankan tugas dalam 
perusahaan.  
Penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh yang positif dan signifikan 
dukungan organisasi terhadap OCB. Hasil tersebut didukung oleh beberapa 
penelitian yang menguji hubungan antara dukungan organisasi dengan OCB, 
diantaranya penelitian yang dilakukan oleh Pengemanan (2015) yang menguji 
dan menganalisis model anteseden empiris yang mempengaruhi OCB, temuan 
dalam penelitian ini menunjukkan bahwa dukungan organisasi menjadi salah 
satu faktor yang mampu mempengaruhi OCB. Studi Novira (2015), juga 
menemukan bahwa persepsi terhadap dukungan organisasional (Perceived 
Organizational Support) dapat menjadi predictor OCB. Pekerja yang merasa 
bahwa. 
Apabila seseorang mempunyai dukungan yang baik terhadap OCB 
karyawan maka dapat dilakukan dengan cara menciptakan indikator-indikator 
yaitu menekankan dukungan dan kesempatan untuk mengambil keputusan 
serta memberikan apresiasi terhadap pekerjaannya. Hal itulah bisa 
meningkatkan OCB karyawan yang baik. 
Hasil pengujian hipotesis kelima penelitian menunjukkan adanya yang 
positif pengaruh komitmen organisasi (Z) terhadap OCB (Y) dengan nilai 
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signifikansi 0,035.  Sumber daya manusia merupakan hal yang penting dalam 
sebuah organisasi, karena keberhasilan organisasi sangat bergantung dari 
kualitas dan kinerja individuindividu yang ada dalam organisasi (Darmawati 
et.al, 2013).  
Kinerja karyawan yang tinggi akan mendorong terciptanya Organizational 
Citizenship Behavior atau OCB, merupakan perilaku melebihi apa yang telah 
distandarkan perusahaan (Darmawati et.al, 2013). Organizational Citizenship 
Behavior merupakan kegiatan sukarela dari anggota organisasi yang 
mendukung fungsi organisasi sehingga perilaku ini lebih bersifat menolong 
yang dinyatakan dalam tindakan yang menunjukkan sikap tidak 
mementingkan diri sendiri, melainkan lebih berorientasi pada kesejahteraan 
orang lain (Purba dan Seniati, 2004).  
Penelitian ini menyimpulkan adanya pengaruh yang positif dan signifikan 
komitmen organisasi terhadap OCB. Hasil penelitian ini mendukung hasil 
penelitian terdahulu diantaranya adalah penelitian Kurniawan (2016) tentang 
pengaruh komitmen organisasi terhadap OCB karyawan. Penelitian ini 
menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh Komitmen Organisasi secara 
simultan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).  
Penelitian lain dilakukan oleh Rahayu (2017) yang meneliti pengaruh 
komitmen organisasi terhadap organizational citizenship behavior dan kinerja 
karyawan (Studi pada Karyawan Medik Rumah Sakit Fathma Medika Gresik). 
Penelitian ini menyimpulkan bahwa variabel komitmen organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap variabel organizational citizenship behavior. 
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Apabila karyawan telah memiliki komitmen yang tinggi terhadap 
perusahaan hal tersebut bisa dilakukan dengan cara menekankan pada 
penghormatan terhadap nilai-nilai organisasi, memiliki ikatan emosional yang 
kuat antara karyawan dengan organisasi dan memberikan inspirasi demi 
memajukan organisasi perusahaan. Maka karyawan tersebut dengan sepenuh 
hati memiliki kepuasan dalam bekerja, dan rela melakukan tindakan yang 
bertujuan memajukan perusahaan. 
Hasil pengujian hipotesis keenam penelitian menunjukkan bahwa 
komitmen organisasi memediasi pengaruh kontrak psikologis terhadap OCB 
pada karyawan PT.PLN (Persero) Wonogiri. Hal ini dinyatakan berdasarkan 
perhitungan di atas, dapat disimpulkan bahwa nilai thitung sebesar 4,195, 
sedangkan nilai ttabel  adalah 1,960. Nilai thitung lebih tinggi dari ttabel  (4,195 > 
1,960) maka disimpulkan bahwa variabel komitmen organisasi menjadi 
variabel mediasi sempurna pengaruh kontrak psikologis terhadap OCB. 
Hal ini sesuai dengan penelitian Anggraeni dan Dwiatmadja (2017) 
mengemukakan bahwa kontrak psikologis berfokus pada karir karyawan yang 
bertujuan untuk mengembangkan komitmen afektif dan komitmen relasional 
terhadap karyawan karena kontrak psikologis lebih cenderung memiliki 
keterkaitan yang besar untuk memajukan perusahaan, maka kontrak psikologis 
dan komitmen organisasi perpengaruh signifikan secara simultan terhadap 
OCB. 
Hasil pengujian hipotesis ketujuh penelitian menunjukkan bahwa 
komitmen organisasi memediasi pengaruh dukungan organisasi terhadap OCB 
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pada karyawan PT.PLN (Persero) Wonogiri. Hal ini dinyatakan berdasarkan 
perhitungan di atas, dapat disimpulkan bahwa  nilai thitung sebesar 3,756, 
sedangkan nilai ttabel  adalah 1,960. Nilai thitung lebih tinggi dari ttabel (3,756 > 
1,960) maka disimpulkan bahwa variabel komitmen organisasi menjadi 
variabel mediasi sempurna pengaruh dukungan organisasi terhadap OCB. 
Hal tersebut sesuai dengan penelitian Wijaya dan Yuniawan (2017) bahwa 
dukungan organisasi merupakan keadaan dimana karyawan merasa yakin atas 
kepedulian organisasi yang diberikan oleh karyawan dan mempunyai imbalan 
kerja dari organisasi yang dianggap untuk menghargai kontribusi karyawan 
dan peduli terhadap organisasinya yang bertujuan untuk kesejahteraan 
karyawan. 
Organizational Citizenship Behavior dapat timbul dari berbagai faktor 
dalam organisasi, di antaranya karena adanya kepuasan kerja dan komitmen 
karyawan (Robbin dan Judge, 2008). Ketika karyawan merasa puas dengan 
apa yang ada dalam organisasi, maka karyawan akan memberikan hasil kinerja 
yang maksimal dan terbaik. Begitu juga dengan karyawan yang memiliki 
komitmen tinggi pada organisasi, akan melakukan apapun untuk memajukan 
perusahaan karena yakin dan percaya pada organisasi di mana karyawan 
tersebut bekerja (Luthans, 2005).  
 
 
 
 
 
 
BAB V 
PENUTUP 
 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh kontrak psikologis dan 
dukungan organisasi terhadap komitmen organisasi dan OCB pada karyawan 
PT PLN (Persero) Wonogiri dapat ditarik kesimpulan bahwa Kontrak 
psikologis berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi pada 
karyawan PT PLN (Persero) Wonogiri. Hal tersebut bisa dilakukan dengan 
cara menekankan pada kontrak psikologis dari karyawan tersebut dengan cara: 
Pertama, untuk mengembangkan pengetahuan dan kemampuan kepada 
bawahannya, contohnya dengan memberikan dorongan dan bimbingan kepada 
karyawan dengan baik. Kedua, memberikan kanyamanan dilingkungan kerja, 
contohnya karyawan senang bekerja diperusahaan. Ketiga, memberikan 
pekerjaan yang menantang, contohnya karyawan mendapat kesempatan untuk 
menerapkan metode kerja sendiri. Keempat, mendapat remunerasi yang sesuai 
dengan beban kerja, contohnya gaji yang diterima memberikan dorongan 
untuk lebih bersemangat dalam bekerja. 
Dukungan organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen 
organisasi pada karyawan PT PLN (Persero) Wonogiri. Hal tersebut bisa 
dilakukan dengan cara menciptakan dukungan untuk mendapatkan inisiatif 
yang baik, contohnya karyawan memotivasi dan memberikan ide-ide yang 
baik dalam bekerja. Kedua, perusahaan mempertimbangkan kepentingan 
 
 
 
 
 
 
 
terbaik ketika mengambil keputusan. Ketiga, perusahaan memberikan 
apresiasi terhadap pekerjaannya. 
Kontrak psikologis berpengaruh signifikan terhadap OCB pada karyawan 
PT PLN (Persero) Wonogiri. Hal ini bisa dilakukan dengan cara menekankan 
kontrak psikologis karyawan dengan cara melakukan hal-hal yang sudah 
dijelaskan diatas agar menghasilkan hasil yang maksimal. 
Dukungan organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB pada 
karyawan PT PLN (Persero) Wonogiri. Hal ini bisa dilakukan dengan cara 
menekankan dukungan dan kesempatan untuk mengambil keputusan serta 
memberikan apresiasi terhadap pekerjaannya. 
Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB pada 
karyawan PT PLN (Persero) Wonogiri. Hal ini bisa dilakukan dengan cara 
menekankan pada penghormatan terhadap nilai-nilai organisasi, memiliki 
ikatan emosional yang kuat antara karyawan dengan organisasi dan 
memberikan inspirasi demi memajukan organisasi perusahaan. 
Berdasarkan hasil uji sobel di simpulkan bahwa OCB memediasi pengaruh 
kontrak psikologis terhadap komitmen organisasi pada karyawan PT PLN 
(Persero) Wonogiri. Hal ini dapat diartikan bahwa kontrak psikologis 
berpengaruh langsung terhadap komitmen organisasi melalui OCB. 
Sedangkan komitmen organisasi memediasi hubungan pengaruh dukungan 
organisasi terhadap komitmen organisasi. Hal ini dapat diartikan bahwa untuk 
meningkatkan komitmen organisasi dapat dilakukan dengan cara 
mengembangkan dukungan organisasi dengan diimbangi OCB yang baik 
 
 
 
 
 
 
maka secara langsung akan meningkatkan komitmen organisasi pada 
karyawan PT PLN (Persero) Wonogiri). 
 
5.2 Keterbatasan Penelitian 
1. Penelitian ini hanya dilakukan pada karyawan PT PLN (Persero) 
Wonogiri. 
2. Penelitian ini hanya menggunakan dua variabel independen yaitu kontrak 
psikologis dan dukungan organisasi. Penambahan variabel dimungkinkan 
akan membuat hasil menjadi lebih baik. 
   
5.3 Saran 
Saran yang dapat diberikan oleh peneliti berdasarkan keterbatasan dan hasil 
yang diperoleh dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Bagi karyawan PT PLN (Persero) Wonogiri sebaiknya memperhatikan 
variabel yang signifikan sebagai berikut: 
a. Dalam variabel kontrak psikologis berpengaruh signifikan dikarenakan 
karyawan PT PLN (Persero) Wonogiri selalu memberikan dorongan 
bimbingan serta membantu mengembangkan pengetahuan dan 
kemampuan kepada bawahannya. Sebaiknya perusahaan memberikan 
kesempatan untuk mengikuti pelatihan untuk pengembangan diri 
karyawan. 
b. Dalam variabel dukungan organisasi berpengaruh signifikan 
dikarenakan karyawan PT PLN (Persero) Wonogiri memberikan 
 
 
 
 
 
 
kesempatan kerja dan memberikan dukungan dalam bermotivasi pada 
saat bekerja. Sebaiknya adanya peningkatan baru untuk meningkatkan 
kesejahteraan organisasi diperusahaan. 
c. Komitmen organisasi berpengaruh signifikan dikarenakan karyawan 
PT PLN (Persero) Wonogiri mempunyai ikatan emosional terhadap 
perusahaannya bertujuan untuk mempertahankan keanggotaannya 
dalam organisasi serta untuk memajukan suatu inspirasi yang tinggi 
yang berguna untuk meningkatkan dan mengembangkan organisasi 
diperusahaan. 
2. Berdasarkan hasil pengujian penelitian, bahwa semua variabel dari kontrak 
psikologis dan dukungan organisasi berpengaruh dalam komitmen 
organisasi dan OCB pada karyawan hendaknya senantiasa meningkatkan 
pengetahuan dan pemahaman mereka terhadap hak dan kewajiban mereka, 
serta bagaimana iklim dalam perusahaan berjalan. Pengetahuan tersebut 
diharapkan dapat meningkatan pemahaman hak dan kewajiban karyawan 
sehingga motivasi kerja karyawan semakin meningkat. Oleh karena itu, 
sebaiknya untuk keempat variabel tersebut ditingkatkan dan 
dipertahankan. 
3. Bagi Perusahaan diharapkan aktif melakukan sosialisasi terhadap 
perubahan-perubahan kebijakan perusahaan kepada karyawan, sehingga 
karyawan mengetahui perkembangan perusahaan dan mampu 
meningkatkan kepuasan kerja mereka dan akhirnya meningkatkan kinerja 
karyawan. 
 
 
 
 
 
 
4. Bagi Peneliti-peneliti Selanjutnya diharapkan melakukan penelitian pada 
instansi atau perusahan swasta, sehingga gambaran tentang pengaruh 
kontrak psikologis, dukungan organisasi dan komitmen organisasi 
terhadap Organizational Citizenship Behaviour (OCB) pada karyawan 
semakin luas. 
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Lampiran 2 
Kuesioner Penelitian 
KUESIONER PENELITIAN 
 
Kepada : 
Yth. Bapak/Ibu/Sdr Karyawan PT.PLN (Persero) Wonogiri  
Di Tempat 
 
Dengan Hormat, 
 Dengan kerendahan hati, saya Yuliani Setyoningsih mahasiswi tingkat 
akhir Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta, memohon atas 
kesediaan Saudara/i untuk berpartisipasi dalam mengisi dan menjawab seluruh 
pertanyaan yang ada didalam kiesioner ini. Penelitian ini digunakan untuk 
menyusun sekripsi yang berjudul “Pengaruh Kontrak Psikologis dan 
Dukungan Organisasi terhadap Komitmen Organisasi dan Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) (Studi Kasus Pada PT.PLN (Persero) 
Wonogiri)”. Kuesioner ini ditunjukkan untuk para karyawan PT.PLN (Persero) 
Wonogiri. 
Untuk itu diharapkan para responden dapat memberikan jawaban yang 
sebenar-benarnya demi membantu penelitian ini. Atas kesediaannya saya ucapkan 
terima kasih, semoga penelitian ini bermanfaat bagi kita semua. 
Demikian permohonan ini saya sampaikan, atas bantuan 
Bapak/Ibu/Saudara/i saya ucapkan terima kasih. 
 
Hormat Saya, 
 
Yuliani Setyoningsih 
NIM. 145111025 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
A. IDENTITAS RESPONDEN 
Usia   : 
Jenis Kelamin  : Laki-laki  
     Perempuan  
Pendidikan Terakhir : SD SMP   SMA      Sarjana 
Jumlah Anak  : 
Lama Bekerja  : 
B. PETUNJUK PENGISISAN KUESIONER: 
Berikut jawaban dengan jujur dan terbuka, sesuai dengan apa yang 
Saudara/i rasakan. Besar harapan saya kiranya Saudara/i bisa memberikan 
keakuratan data dari penelitian ini. Berikan tanda silang (X) pada kolom 
jawaban yang Saudara/i anggap paling sesuai dengan diri Saudara/i (pilih satu 
jawaban saja). Adapun makna tanda dalam kolom adalah sebagai berikut: 
1. Sangat Tidak Setuju (STS) - 10. Sangat Setuju (SS) 
 
 
DAFTAR KUESIONER 
 
 
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) 
No PERTANYAAN PILIHAN JAWABAN 
1 Saya selalu menciptakan ide-ide yang inovatif 
dalam pekerjaan. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
2 Saya selalu siap membantu ketika ada karyawan 
yang membutuhkan bantuan. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
3 Saya selalu siap membantu karyawan baru untuk 
beradaptasi didalam perusahaan. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
4 Saya selalu menjaga hubungan baik dengan 
sesama karyawan di perusahaan. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
5 Saya selalu menjaga nama baik perusahaan. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 
 
 
 
 
 
Sumber : Organ (1997) 
 
 
KOMITMEN ORGANISASI 
Sumber : Muthuveloo and Rose (2005) 
 
 
KONTRAK PAIKOLOGIS 
6 Saya selalu mempertimbangkan hal-hal terbaik 
demi kemajuan perusahaan kedepannya. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
7 Saya bersedia membantu waktu bekerja untuk 
menyelesaikan pekerjaannya meskipun saya 
tidak mendapatkan imbalan. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
No PERTANYAAN PILIHAN JAWABAN 
8 Saya selalu merasa memiliki ikatan emosional 
yang kuat dengan perusahaan tempat saya 
bekerja. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
9 Saya merasa senang bekerja dalam perusahaan 
ini. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
10 Saya merasa perusahaan ini telah banyak berjasa 
bagi saya. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
11 Saya berupaya optimal untuk memberikan hasil 
pemikiran dan tindakan demi memajukan 
organisasi. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
12 Saya mematuhi peraturan pekerjaan karyawan 
yang ada diperusahaan. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
No PERTANYAAN PILIHAN JAWABAN 
13 Perusahaan selalu memberikan dorongan, 
bimbingan serta membantu mengembangkan 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 
 
 
 
 
 
Sumber : Herriot dan Pemberton (1997) 
 
 
DUKUNGAN ORGANISASI 
No PERTANYAAN PILIHAN JAWABAN 
20 Perusahaan memberikan kesempatan kerja untuk 
memberikan pendapat dan ide-ide saya. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
21 Perusahaan mampu memberikan dukungan 
dalam bermotivasi pada saat bekerja. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
22 perusahaan mempertimbangkan kepentingan 
terbaik saya ketika mengambil keputusan. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
23 Perusahaan tidak akan mengabaikan keluhan-
keluhan saya. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
pengetahuan dan kemampuan kepada 
bawahannya. .  
14 Perusahaan memberikan kesempatan untuk 
mengikuti pelatihan untuk pengembangan diri 
saya. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
15 Saya merasa nyaman dan senang bekerja di 
perusahaan. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
16 Saya senang bekerja sesuai dengan jam kerja 
yang telah ditetapkan. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
17 Saya mendapat kesempatan untuk menerapkan 
metode kerja sendiri dalam melakukan 
pekerjaan. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
18 Remunerasi yang saya terima sesuai dengan 
beban kerja dan tanggung jawab yang diberikan. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
19 Remunerasi yang saya terima memberikan 
dorongan untuk lebih bersemangat dalam 
bekerja. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 
 
 
 
 
 
24 Perusahaan sungguh-sungguh memeperhatikan 
kesejahteraan saya. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sumber : Eisenberger et.al (1986) 
 
 
TERIMA KASIH BANYAK ATAS PERTISIPASINYA 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lampiran 3 
Hasil Perhitungan Kuesioner  
 
Hasil Perhitungan Kuesioner 
(Variabel OCB & Komitmen Organisasi) 
 
No OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 OCB6 OCB7 JML KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 JML 
1 7 8 8 8 9 9 9 58 8 8 8 8 8 40 
2 9 9 9 9 9 9 9 63 9 9 9 9 9 45 
3 5 10 10 10 10 8 6 59 8 7 7 7 7 36 
4 9 9 9 9 9 9 9 63 9 9 9 9 9 45 
5 7 9 9 9 10 9 9 62 9 10 10 10 9 48 
6 10 8 10 8 8 8 10 62 7 8 8 9 9 41 
7 7 10 9 8 9 10 7 60 10 7 9 8 7 41 
8 9 9 9 10 10 9 9 65 9 9 10 9 9 46 
9 9 9 10 10 10 9 10 67 9 9 10 9 9 46 
10 4 8 7 8 8 7 8 50 8 7 7 7 7 36 
11 9 10 10 10 10 10 9 68 1 10 10 9 10 40 
12 5 7 8 6 6 6 8 46 5 7 6 5 4 27 
13 7 7 7 7 7 7 7 49 7 7 7 7 7 35 
14 9 10 10 10 10 10 10 69 10 10 10 10 10 50 
15 8 10 10 10 10 9 10 67 8 10 9 9 10 46 
16 5 10 10 8 10 8 8 59 5 8 8 10 10 41 
17 8 8 8 9 10 7 8 58 7 10 8 8 8 41 
18 7 7 6 7 8 6 7 48 8 8 7 8 7 38 
 
 
 
 
 
 
19 7 8 7 7 9 8 7 53 8 7 9 8 8 40 
20 5 5 5 8 8 8 7 46 7 6 9 6 5 33 
21 1 10 10 5 9 8 10 53 7 7 5 5 7 31 
22 9 9 9 9 9 9 9 63 9 9 9 9 9 45 
23 9 9 9 9 9 9 9 63 9 9 9 9 9 45 
24 9 9 9 9 9 9 9 63 9 9 9 9 9 45 
25 6 7 7 8 8 8 7 51 7 6 7 7 7 34 
26 10 10 10 10 10 10 10 70 10 10 10 10 10 50 
27 5 10 10 10 10 10 3 58 8 10 5 7 10 40 
28 10 10 10 10 10 10 5 65 10 10 8 9 10 47 
29 10 10 9 10 10 8 6 63 10 10 10 10 10 50 
30 4 8 9 10 10 7 5 53 7 7 6 5 8 33 
31 4 8 9 10 10 7 5 53 7 7 6 5 8 33 
32 7 7 8 8 8 7 7 52 8 8 8 8 8 40 
33 7 8 8 8 9 9 8 57 9 9 9 9 8 44 
34 9 9 9 8 9 9 8 61 9 9 9 10 10 47 
35 8 9 9 8 10 9 9 62 1 10 10 9 10 40 
36 10 10 9 9 10 9 9 66 8 8 8 9 9 42 
37 8 9 8 8 9 9 9 60 9 10 10 8 10 47 
38 8 10 10 10 10 10 5 63 7 7 6 7 7 34 
39 6 9 8 6 7 7 7 50 8 8 8 7 7 38 
40 7 7 8 8 8 7 7 52 9 9 9 9 10 46 
41 9 10 10 10 10 10 9 68 5 9 9 7 10 40 
42 6 6 6 6 6 6 9 45 7 8 8 6 8 37 
43 5 8 6 9 10 8 7 53 7 6 8 7 8 36 
 
 
 
 
 
 
44 5 6 6 6 6 6 6 41 6 6 3 3 4 22 
45 6 8 9 10 10 8 5 56 6 7 8 5 4 30 
46 8 9 9 10 10 9 8 63 7 8 8 9 10 42 
47 7 8 9 8 9 7 6 54 6 9 8 9 9 41 
48 9 10 7 6 10 7 5 54 6 9 9 7 8 39 
49 8 9 10 7 9 8 5 56 8 8 8 9 9 42 
50 6 7 7 8 6 5 4 43 5 7 8 4 5 29 
 
Hasil Perhitungan Kuesioner 
(Variabel Kontrak Psikologis & Dukungan Organisasi) 
 
 
No KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KP6 KP7 JML DO1 DO2 DO3 DO4 DO5 JML 
1 8 8 8 8 7 9 9 57 9 9 9 9 10 46 
2 9 9 9 9 9 10 10 65 9 9 9 9 10 46 
3 7 6 10 10 9 10 9 61 6 6 6 7 7 32 
4 9 9 9 9 9 10 10 65 9 9 8 7 9 42 
5 8 8 10 10 9 9 10 64 7 8 7 7 9 38 
6 7 8 8 8 8 9 9 57 10 10 10 10 10 50 
7 10 9 7 8 9 10 8 61 9 9 9 9 8 44 
8 9 9 9 9 9 10 10 65 8 8 7 7 9 39 
9 9 9 9 9 9 10 10 65 9 9 9 9 9 45 
10 7 5 7 7 7 6 6 45 9 10 8 7 10 44 
11 9 10 10 2 2 2 6 41 10 10 10 10 10 50 
12 4 4 4 4 3 3 3 25 9 9 9 9 9 45 
 
 
 
 
 
 
13 7 4 4 4 4 7 4 34 9 9 9 8 9 44 
14 10 10 10 10 10 10 10 70 7 7 8 7 8 37 
15 9 10 10 10 9 10 10 68 9 9 9 9 9 45 
16 10 10 10 1 1 9 10 51 9 7 8 9 10 43 
17 10 10 10 8 5 8 8 59 10 9 9 8 10 46 
18 6 6 6 6 6 7 6 43 6 6 8 6 6 32 
19 9 8 7 7 8 9 9 57 8 8 9 8 10 43 
20 6 6 6 6 6 6 4 40 9 9 8 3 8 37 
21 10 6 10 7 10 10 2 55 8 9 9 7 10 43 
22 9 9 9 9 9 10 10 65 9 9 9 9 9 45 
23 9 9 9 9 9 10 10 65 8 8 7 8 10 41 
24 8 8 10 9 9 10 10 64 8 8 8 8 8 40 
25 7 7 7 7 7 8 8 51 7 7 8 8 8 38 
26 10 10 10 10 10 10 10 70 9 9 9 10 9 46 
27 9 6 10 9 8 9 7 58 9 10 8 7 10 44 
28 10 6 8 10 1 7 10 52 8 9 9 9 8 43 
29 10 10 10 7 7 8 8 60 8 8 8 8 8 40 
30 7 5 5 5 6 4 4 36 10 3 9 10 6 38 
31 7 6 7 6 6 5 5 42 6 7 7 6 6 32 
32 8 8 9 9 8 10 10 62 9 7 7 7 6 36 
33 8 8 8 8 8 8 9 57 9 9 9 9 10 46 
34 9 10 9 9 9 9 9 64 9 9 9 8 10 45 
35 9 9 10 9 9 9 10 65 9 9 9 9 10 46 
36 8 8 8 8 9 9 8 58 9 9 9 9 10 46 
37 8 9 3 9 9 10 10 58 9 9 9 9 9 45 
 
 
 
 
 
 
38 6 6 6 6 6 5 5 40 9 8 8 8 10 43 
39 5 5 7 7 7 8 8 47 9 10 10 8 8 45 
40 9 9 9 9 9 9 9 63 9 9 9 8 9 44 
41 9 7 10 9 9 9 9 62 9 9 8 8 10 44 
42 7 8 8 4 4 8 4 43 5 5 5 5 4 24 
43 8 8 7 7 6 8 8 52 6 7 8 5 4 30 
44 6 4 4 4 3 3 4 28 3 4 4 3 5 19 
45 7 9 8 5 6 7 8 50 5 6 6 6 7 30 
46 8 7 8 9 7 9 8 56 7 7 6 6 8 34 
47 9 7 9 9 8 9 7 58 9 8 8 7 9 41 
48 7 6 9 9 8 8 8 55 8 8 9 7 8 40 
49 9 9 8 7 9 8 9 59 9 6 9 9 10 43 
50 6 6 6 4 4 3 3 32 6 2 3 6 6 23 
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Lampiran 4 
Uji Instrumen 
 
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kuesioner 
Factor Analysis 
 
 
 
 
KMO and Bartlett's Test
.694
245.014
21
.000
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of  Sampling
Adequacy.
Approx. Chi-Square
df
Sig.
Bart let t's Test  of
Sphericity
Anti-image Matrices
.320 -.151 -.126 -.071 .094 -.091 .072
-.151 .245 -.059 .123 -.104 .041 -.148
-.126 -.059 .479 -.037 .004 -.020 .003
-.071 .123 -.037 .210 -.152 .006 -.127
.094 -.104 .004 -.152 .259 -.125 .109
-.091 .041 -.020 .006 -.125 .245 -.099
.072 -.148 .003 -.127 .109 -.099 .220
.719a -.540 -.323 -.275 .325 -.324 .270
-.540 .604a -.171 .541 -.412 .168 -.637
-.323 -.171 .922a -.116 .010 -.057 .009
-.275 .541 -.116 .636a -.650 .028 -.592
.325 -.412 .010 -.650 .602a -.497 .455
-.324 .168 -.057 .028 -.497 .816a -.427
.270 -.637 .009 -.592 .455 -.427 .650a
X1KP1
X1KP2
X1KP3
X1KP4
X1KP5
X1KP6
X1KP7
X1KP1
X1KP2
X1KP3
X1KP4
X1KP5
X1KP6
X1KP7
Anti-image Covariance
Anti-image Correlation
X1KP1 X1KP2 X1KP3 X1KP4 X1KP5 X1KP6 X1KP7
Measures of  Sampling Adequacy (MSA)a. 
Communalities
1.000 .798
1.000 .815
1.000 .680
1.000 .871
1.000 .828
1.000 .829
1.000 .718
X1KP1
X1KP2
X1KP3
X1KP4
X1KP5
X1KP6
X1KP7
Initial Extraction
Extraction Method:  Principal Component Analysis.
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Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
 
 
Total  Variance Explained
4.385 62.646 62.646 4.385 62.646 62.646
1.155 16.496 79.141 1.155 16.496 79.141
.491 7.010 86.151
.365 5.212 91.363
.302 4.318 95.680
.225 3.215 98.895
.077 1.105 100.000
Component
1
2
3
4
5
6
7
Total % of  Variance Cumulat iv e % Total % of  Variance Cumulat iv e %
Initial Eigenvalues Extract ion Sums of  Squared Loadings
Extract ion Method: Principal Component Analysis.
Component Matrixa
.775 .445
.757 .492
.755 .331
.782 -.509
.731 -.543
.882 -.224
.847 .029
X1KP1
X1KP2
X1KP3
X1KP4
X1KP5
X1KP6
X1KP7
1 2
Component
Extraction Method:  Principal Component Analysis.
2 components extracted.a. 
Case Processing Summary
50 100.0
0 .0
50 100.0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
Reliability Statistics
.896 7
Cronbach's
Alpha N of Items
95 
 
 
 
Factor Analysis 
 
 
 
 
 
KMO and Bartlett's Test
.733
178.524
10
.000
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of  Sampling
Adequacy.
Approx. Chi-Square
df
Sig.
Bart let t's Test  of
Sphericity
Anti-image Matrices
.259 -.003 -.096 -.076 -.102
-.003 .285 -.149 .132 -.168
-.096 -.149 .218 -.129 .085
-.076 .132 -.129 .344 -.120
-.102 -.168 .085 -.120 .324
.856a -.013 -.402 -.253 -.353
-.013 .660a -.598 .422 -.553
-.402 -.598 .705a -.471 .322
-.253 .422 -.471 .725a -.359
-.353 -.553 .322 -.359 .724a
X2DO1
X2DO2
X2DO3
X2DO4
X2DO5
X2DO1
X2DO2
X2DO3
X2DO4
X2DO5
Anti-image Covariance
Anti-image Correlation
X2DO1 X2DO2 X2DO3 X2DO4 X2DO5
Measures of  Sampling Adequacy(MSA)a. 
Communalities
1.000 .831
1.000 .670
1.000 .804
1.000 .647
1.000 .716
X2DO1
X2DO2
X2DO3
X2DO4
X2DO5
Initial Extraction
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Total  Variance Explained
3.668 73.355 73.355 3.668 73.355 73.355
.604 12.084 85.439
.400 8.009 93.448
.215 4.294 97.742
.113 2.258 100.000
Component
1
2
3
4
5
Total % of  Variance Cumulat iv e % Total % of  Variance Cumulat iv e %
Initial Eigenvalues Extract ion Sums of  Squared Loadings
Extract ion Method: Principal Component Analysis.
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Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
 
 
Factor Analysis 
 
 
Component Matrixa
.911
.819
.897
.804
.846
X2DO1
X2DO2
X2DO3
X2DO4
X2DO5
1
Compone
nt
Extraction Method: Principal Component Analysis.
1 components extracted.a. 
Case Processing Summary
50 100.0
0 .0
50 100.0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
Reliability Statistics
.905 5
Cronbach's
Alpha N of Items
KMO and Bartlett's Test
.733
137.438
10
.000
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of  Sampling
Adequacy.
Approx. Chi-Square
df
Sig.
Bart let t's Test  of
Sphericity
97 
 
 
 
 
 
 
 
Anti-image Matrices
.841 .010 .068 -.143 .057
.010 .366 -.107 -.011 -.154
.068 -.107 .435 -.164 .070
-.143 -.011 -.164 .215 -.139
.057 -.154 .070 -.139 .260
.626a .019 .113 -.337 .122
.019 .820a -.267 -.039 -.499
.113 -.267 .746a -.538 .209
-.337 -.039 -.538 .703a -.591
.122 -.499 .209 -.591 .706a
ZKO1
ZKO2
ZKO3
ZKO4
ZKO5
ZKO1
ZKO2
ZKO3
ZKO4
ZKO5
Anti-image Covariance
Anti-image Correlation
ZKO1 ZKO2 ZKO3 ZKO4 ZKO5
Measures of  Sampling Adequacy (MSA)a. 
Communalities
1.000 .141
1.000 .743
1.000 .645
1.000 .866
1.000 .782
ZKO1
ZKO2
ZKO3
ZKO4
ZKO5
Initial Extraction
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Total  Variance Explained
3.178 63.562 63.562 3.178 63.562 63.562
.924 18.485 82.047
.487 9.741 91.788
.281 5.625 97.413
.129 2.587 100.000
Component
1
2
3
4
5
Total % of  Variance Cumulat iv e % Total % of  Variance Cumulat iv e %
Initial Eigenvalues Extract ion Sums of  Squared Loadings
Extract ion Method: Principal Component Analysis.
Component Matrixa
.376
.862
.803
.931
.884
ZKO1
ZKO2
ZKO3
ZKO4
ZKO5
1
Compone
nt
Extraction Method: Principal Component Analysis.
1 components extracted.a. 
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Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
 
 
Factor Analysis 
 
 
 
Case Processing Summary
50 100.0
0 .0
50 100.0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
Reliability Statistics
.820 5
Cronbach's
Alpha N of Items
KMO and Bartlett's Test
.713
193.293
21
.000
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of  Sampling
Adequacy.
Approx. Chi-Square
df
Sig.
Bart let t's Test  of
Sphericity
Anti-image Matrices
.651 -.078 .062 -.142 .087 -.085 -.176
-.078 .202 -.161 .120 -.120 -.071 .065
.062 -.161 .296 -.123 .054 -.007 -.072
-.142 .120 -.123 .343 -.172 -.080 .136
.087 -.120 .054 -.172 .262 -.050 -.001
-.085 -.071 -.007 -.080 -.050 .323 -.166
-.176 .065 -.072 .136 -.001 -.166 .743
.743a -.216 .141 -.300 .211 -.186 -.253
-.216 .656a -.658 .458 -.522 -.278 .169
.141 -.658 .738a -.387 .195 -.024 -.154
-.300 .458 -.387 .622a -.575 -.242 .269
.211 -.522 .195 -.575 .735a -.173 -.001
-.186 -.278 -.024 -.242 -.173 .869a -.340
-.253 .169 -.154 .269 -.001 -.340 .549a
YOCB1
YOCB2
YOCB3
YOCB4
YOCB5
YOCB6
YOCB7
YOCB1
YOCB2
YOCB3
YOCB4
YOCB5
YOCB6
YOCB7
Anti-image Covariance
Anti-image Correlation
YOCB1 YOCB2 YOCB3 YOCB4 YOCB5 YOCB6 YOCB7
Measures of  Sampling Adequacy (MSA)a. 
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Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Communalities
1.000 .550
1.000 .749
1.000 .706
1.000 .644
1.000 .805
1.000 .786
1.000 .831
YOCB1
YOCB2
YOCB3
YOCB4
YOCB5
YOCB6
YOCB7
Initial Extraction
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Total  Variance Explained
3.914 55.909 55.909 3.914 55.909 55.909
1.157 16.529 72.438 1.157 16.529 72.438
.723 10.329 82.766
.517 7.386 90.152
.336 4.799 94.952
.249 3.564 98.516
.104 1.484 100.000
Component
1
2
3
4
5
6
7
Total % of  Variance Cumulat iv e % Total % of  Variance Cumulat iv e %
Initial Eigenvalues Extract ion Sums of  Squared Loadings
Extract ion Method: Principal Component Analysis.
Component Matrixa
.583 .457
.860 -.100
.833 -.106
.750 -.286
.849 -.289
.877 .129
.294 .863
YOCB1
YOCB2
YOCB3
YOCB4
YOCB5
YOCB6
YOCB7
1 2
Component
Extraction Method: Principal Component Analysis.
2 components extracted.a. 
100 
 
 
 
 
 
Lampiran 5 
Uji Asumsi Klasik 
 
Hasil Uji Prasyarat Analisis 
1. Uji Prasyarat Regresi 1 
1) Uji Normalitas 
 
NPar Tests 
 
 
2) Uji Multikolinearitas 
Case Processing Summary
50 100.0
0 .0
50 100.0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
Reliability Statistics
.824 7
Cronbach's
Alpha N of Items
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
50
.0000000
3.33237756
.089
.078
-.089
.626
.828
N
Mean
Std.  Dev iat ion
Normal Parameters a,b
Absolute
Positive
Negativ e
Most Extreme
Dif f erences
Kolmogorov-Smirnov Z
Asy mp. Sig. (2-tailed)
Unstandardiz
ed Residual
Test distribution is Normal.a. 
Calculated f rom data.b. 
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3) Uji Heteroskedastisitas 
 
 
2. Uji Prasyarat Regresi 2 
1) Uji Normalitas 
NPar Tests 
 
 
 
 
Coefficientsa
9.970 3.212 3.104 .003
.413 .047 .742 8.704 .000 .831 1.203
.189 .079 .204 2.397 .021 .831 1.203
(Constant)
X1
X2
Model
1
B Std.  Error
Unstandardized
Coeff icients
Beta
Standardized
Coeff icients
t Sig. Tolerance VIF
Collinearity  Statistics
Dependent Variable:  Za. 
Coefficientsa
4.049 2.055 1.970 .055
.019 .030 .099 .626 .534
-.064 .051 -.198 -1.262 .213
(Constant)
X1
X2
Model
1
B Std.  Error
Unstandardized
Coeff icients
Beta
Standardized
Coeff icients
t Sig.
Dependent Variable: ABS_res_1a. 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
50
.0000000
4.38146586
.066
.066
-.054
.464
.982
N
Mean
Std.  Dev iat ion
Normal Parameters a,b
Absolute
Positive
Negativ e
Most Extreme
Dif f erences
Kolmogorov-Smirnov Z
Asy mp. Sig. (2-tailed)
Unstandardiz
ed Residual
Test distribution is Normal.a. 
Calculated f rom data.b. 
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2) Uji Multikolinearitas 
 
 
 
3) Uji Heteroskedastisitas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Coefficientsa
18.874 4.686 4.028 .000
.216 .102 .332 2.120 .039 .318 3.142
.250 .111 .231 2.251 .029 .741 1.350
.422 .194 .361 2.177 .035 .284 3.524
(Constant)
X1
X2
Z
Model
1
B Std.  Error
Unstandardized
Coeff icients
Beta
Standardized
Coeff icients
t Sig. Tolerance VIF
Collinearity  Statistics
Dependent Variable:  Ya. 
Coefficientsa
3.056 2.830 1.080 .286
-.070 .062 -.290 -1.133 .263
.050 .067 .125 .745 .460
.053 .117 .123 .454 .652
(Constant)
X1
X2
Z
Model
1
B Std.  Error
Unstandardized
Coef f icients
Beta
Standardized
Coef f icients
t Sig.
Dependent Variable: ABS_res_2a. 
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Lampiran 6 
Uji Regresi 
1. Regresi 1 
Regression 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Variables Entered/Removedb
X2, X1a . Enter
Model
1
Variables
Entered
Variables
Removed Method
All requested v ariables entered.a. 
Dependent  Variable: Zb. 
Model Summary
.846a .716 .704 3.40254
Model
1
R R Square
Adjusted
R Square
Std.  Error of
the Est imate
Predictors: (Constant), X2, X1a. 
ANOVAb
1373.548 2 686.774 59.321 .000a
544.132 47 11.577
1917.680 49
Regression
Residual
Total
Model
1
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), X2, X1a. 
Dependent Variable: Zb. 
Coefficientsa
9.970 3.212 3.104 .003
.413 .047 .742 8.704 .000
.189 .079 .204 2.397 .021
(Constant)
X1
X2
Model
1
B Std.  Error
Unstandardized
Coeff icients
Beta
Standardized
Coeff icients
t Sig.
Dependent Variable: Za. 
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2. Regresi 2 
Regression 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Variables Entered/Removedb
Z, X2, X1a . Enter
Model
1
Variables
Entered
Variables
Removed Method
All requested v ariables entered.a. 
Dependent  Variable: Yb. 
Model Summaryb
.800a .641 .617 4.52208
Model
1
R R Square
Adjusted
R Square
Std.  Error of
the Est imate
Predictors: (Constant), Z, X2,  X1a. 
Dependent Variable:  Yb. 
ANOVAb
1676.555 3 558.852 27.329 .000a
940.665 46 20.449
2617.220 49
Regression
Residual
Total
Model
1
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), Z, X2,  X1a. 
Dependent Variable: Yb. 
Coefficientsa
18.874 4.686 4.028 .000
.216 .102 .332 2.120 .039
.250 .111 .231 2.251 .029
.422 .194 .361 2.177 .035
(Constant)
X1
X2
Z
Model
1
B Std.  Error
Unstandardized
Coef f icients
Beta
Standardized
Coef f icients
t Sig.
Dependent Variable: Ya. 
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Lampiran 7 
Uji Hipotesis 
 
1. Hasil Uji Hipotesis 
Sobel test 
1. X1ZY 
P1 0.413 
p3 0.422 
Sp1 0.047 
sp3 0.194 
Sp1p3 0.042 
T 4.195 
 
2. X2XY 
p2 0.189 
p3 0.422 
sp2 0.079 
sp3 0.194 
sp2p3 0,021 
T 3.756 
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Lampiran 8  
Jadwal Penelitian 
No 
Bulan 
Oktober 
2017 
November 
2017 
Maret 
2018 
April 
2018 
Mei 
2018 
Juni 
2018 
Juli 
2018 
Agustus 
2018 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 1 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Pengajuan 
Judul 
 X X                              
2 ACC Judul   X                              
2 Penyusunan Proposal    X X    X   X X X X  X   X             
3 Semprop              X                   
4 
Revisi 
Proposal 
                    X X           
5 Pengumpulan Data                     X X           
6 Analisis Data                      X X X X        
7 
Penulisan Akhir Naskah 
Skripsi 
                         X X      
8 Pendaftaran Munaqosah                            X     
9 Munaqosah                              X   
10 
Revisi 
Skripsi 
                              X X 
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Lampiran 9 
Daftar Riwayat Hidup 
 
 
DAFTAR RIWAYAT HIDUP 
 
A. DATA PRIBADI 
NamaLengkap  : Yuliani Setyoningsih 
Nama Panggilan  : Yuli 
TTL   : Wonogiri, 01 Juli 1995 
Alamat   : Bulurejo, RT 02/03, Bulukerto, Wonogiri 
Email   : yulianisetya7@gmail.com 
 
B. PENDIDIKAN 
2001– 2003 : TK Perwanida Bulukerto 
2003– 2009 : SD Negeri Bulurejo, Bulukerto, Wonogiri 
2009– 2011 : SMP N 2 Purwantoro, Wonogiri 
2011– 2014 : MAN Wonogiri 
 2014– 2018  : S1,Institut Agama Islam Negeri Surakarta 
 
